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RESUMEN

En la presente investigacion se planted el siguiente problema ¢Cual es el nivel de
motivacion de logro de los enfermeros del Hospital Regional Il — 2 — Jamo —
Tumbes, 2018? la metodologia utilizada fue de tipo cuantitativo, de nivel descriptivo,
disefio transversal, no experimental. La muestra estuvo constituida por 120
enfermeros, aplicandose el Cuestionario de Motivacion de logro. Los datos fueron
tabulados en una matriz, utilizando el Microsoft Office Word / Excel 2010. Se
obtuvo como resultado general que el 54.17% de los enfermeros esta dentro del nivel
tendencia alta en motivacion de logro, el 50% esta dentro del nivel tendencia alta de
la dimension afiliacién de motivacion de logro, el 48.33% estad dentro del nivel
tendencia alta de la dimension poder de motivacion de logro y el 47.50% esta dentro
del nivel tendencia alta de la dimensién logro de motivacion de logro. Concluyendo

que, las dimensiones de motivacion de logro se ubican en el nivel de tendencia alto.

Palabras clave: Afiliacion, poder, motivacion de logro.



ABSTRACT

In the present investigation, the following problem was posed: What is the level of
achievement motivation of the nurses of the regional hospital 1l — 2 — Jamo —
Tumbes, 2018? the methodology used was of a quantitative type, descriptive level,
transversal design, not experimental. The sample consisted of 120 nurses, applying
the Achievement Motivation Questionnaire. The data was tabulated in a matrix,
using the Microsoft Office Word / Excel 2010. It was obtained as a general result
that 54.17% of the nurses are within the high trend level in achievement motivation,
50% are within the high tendency level of the affiliation dimension of achievement
motivation, 48.33% is within the high tendency level of the achievement motivation
power dimension and 47.50% is within the high tendency level of achievement
achievement motivation dimension. Concluding that, the achievement motivation

dimensions are located at the high trend level.

Keywords: Affiliation, power, achievement motivation
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INTRODUCCION

La presente investigacion deriva de la linea de investigacion: “Variables
psicologicas asociados a la pobreza material de los pobladores de los
asentamientos humanos”. La motivacion de logro se ha definido como “la
tendencia a conseguir una buena ejecucion en situaciones que implican
competicion con una norma o un estandar de excelencia, siendo la ejecucion
evaluada como éxito o fracaso, por el propio sujeto o por otros» (Garrido,

2014, p. 138).

Segun Vasquez (2016) desde que el trabajo estructurado inicio a ser
parte de las vivencias del ser humano han sido muchas las corrientes que han
aprendido las relaciones entre el ser humano y la produccidn, incorporando la
atribucion que ejerce la motivacion de en el area de trabajo, pues influye en el

rendimiento y productividad de quienes laboran.

Es importante reconocer que debido al periodo que dedicamos al trabajo
lo que en el ocurre influye de forma positiva 0 negativa en nuestras vidas. La
motivacion de logro en el trabajo es el resultado de diversas actitudes ante
factores tales como: incentivos econdmicos, condiciones de trabajo, relaciones
de mando, estilos gerenciales, relaciones interpersonales y caracteristicas

individuales.

El comportamiento motivado surge de la identificacion de dos grandes
grupos de aspectos del trabajo que son los que motivan el comportamiento

laboral: motivadores dentro del contexto de trabajo y motivadores en areas



laborales. Conforme a los de trabajo prestan caracteristicas del entorno que da
lugar a la actividad siendo de origen social y material. Por su parte, el contexto
laboral hace mencién a aquellos factores de trabajo incumbidos concisamente

con la tarea solicitada para su desenvolvimiento.

El Hospital Regional Il — 2 — Jamo — Tumbes, cuenta con personal en el
area de enfermeria entre mujeres y varones, cuyas edades oscilan entre los 22 y
34 afos de edad, grupo que presenta diversas caracteristicas con respecto a la
motivacion de logro, por ejemplo algunos de estos completan las tareas
exigentes del dia a dia y superan desafios propuestos en el area de trabajo,
establecen lazos adecuados y respetan a sus compafieros. Asi mismo se ha
logrado evidenciar también a otros trabajadores que no muestran compromiso
alguno con su labor, suelen llegar tarde y con desgano, sienten temor al brindar

opiniones y al interactuar con sus comparieros.

Teniendo en cuenta lo anterior se considerd pertinente plantear el
siguiente problema: ¢Cudl es el nivel de motivacién de logro de los enfermeros

del Hospital Regional Il — 2 — Jamo — Tumbes, 2018?

Para brindar una respuesta al planteamiento se describié como objetivo
general: Determinar el nivel de motivacién de logro de los enfermeros del
Hospital Regional 1l — 2 — Jamo — Tumbes, 2018. Describiéndose los siguientes
objetivos especificos: 1. Identificar el nivel de la dimension afiliacion de
motivacion de logro de los enfermeros del Hospital Regional Il — 2 — Jamo —
Tumbes, 2018; 2. Identificar el nivel de la dimension poder de motivacion de

logro de los enfermeros del Hospital Regional Il — 2 — Jamo — Tumbes, 2018; 3.



Identificar el nivel de la dimensién logro de motivacion de logro de los

enfermeros del Hospital Regional Il — 2 — Jamo — Tumbes, 2018.

Esta investigacion identificar el nivel de motivacion; desde el punto de
vista tedrico nos permitira recopilar informacion trascendental con respecto a la
variable en estudio. En lo metodoldgico favorece a conocer la realidad
problemética existente en torno a la motivacién de logro, permitiéndonos
ademas tener una idea precisa de la magnitud del problema. En lo préctico la
investigacion tendr4 un impacto directo y contribuird al incremento de
conocimiento que hasta ahora se tienen sobre el tema, especialmente a nivel
local. Finalmente procura ser de utilidad para futuras investigaciones, pues
servird de base y ampliara los fundamentos tedricos que hasta hoy se tienen

respecto al tema lo que contribuira en el desarrollo de la carrera.

La metodologia de la presente investigacion fue de tipo descriptivo, de
nivel cuantitativo, con un disefio no experimental. La poblacion muestral
estuvo constituida por 120 enfermeros del Hospital Regional Il — 2 — Jamo —
Tumbes, 2018. Se debe tener en consideracion que los resultados obtenidos,
fueron gracias a la aplicacion del siguiente instrumento: Escala de motivacion

de logro de Luis Alberto Vicuiia Peri.

En el procesamiento de la informacién, los datos fueron tabulados en
una matriz, utilizando el Microsoft Office Word / Excel 2010. El andlisis de los
datos se realiz6 por medio de las técnicas de analisis estadistico descriptivo
como son el uso de tablas de distribucion de frecuencia porcentuales y graficos.

Se obtuvo como resultado que el 54.17% de los enfermeros estd dentro del



nivel tendencia alta en motivacion de logro, asi mismo el 50% esta dentro del
nivel tendencia alta de la dimensién afiliacion de motivacién de logro, el
48.33% estd dentro del nivel tendencia alta de la dimension poder de
motivacion de logro y el 47.50% estd dentro del nivel tendencia alta de la
dimension logro de motivacion de logro. Concluyendo que, las dimensiones de

motivacion de logro se ubican en el nivel de tendencia alto.

La presente investigacion se desglosa detalladamente de la siguiente
manera: Introduccion, objetivos y justificacion; revision de la literatura
considerando antecedentes y bases teoricas; metodologia de la investigacion,
resultados y analisis de resultados, conclusiones y recomendaciones, finalmente

ubicamos las referencias bibliogréaficas y anexos.



REVISION DE LA LITERATURA

2.1. Antecedentes:

2.1.1. Antecedentes Internacionales:

Diaz (2014) presentd la investigacion titulada: “Motivacion laboral en
trabajadores de empresas formales de la ciudad de Bogot4”, tuvo como objetivo
general conocer si existen diferencias significativas entre 385 trabajadores que
al momento del estudio estuvieran laborando para empresas bogotanas, de
acuerdo con las variables de: sexo, edad y tipo de contrato. Segun los
resultados la motivacién de Poder no se encontrd diferencias significativas (F:
1,38609644. Valor critico para F: 2,62839466), aunque los trabajadores con
contrato temporal (56,74%) su nivel es tendencia alta en motivacién de poder,
seguido de contrato de termino definido: igual o superior a un afio (55,71%),
contrato de termino definido: inferior a un afio (50,54%) y contrato de término
indefinido (47,08%). A lo que respecta a la motivacion de logro no se
encontraron diferencias significativas entre los trabajadores que estan bajo
estos 4 tipos de contrato (F: 0,58497507. Valor critico para F: 2,62839466), sin
embargo los trabajadores que poseen un contrato de término definido: igual o
superior a un afo (54,97%) su nivel es tendencia alta en motivacion de logro,
seguido por el contrato temporal (53,78%), después pues el contrato de termino
definido: inferior a un afio (52,56%) y por Gltimo el contrato de término
indefinido (49,35%). Respecto a la motivacion afiliacion - intimidad se
encontrd diferencias significativas entre los 4 tipos de contrato laboral (F:
4,66306898. Valor critico para F. 2,62839466), donde los trabajadores que

poseen un contrato de término definido: inferior a un afo (57,24%) su nivel es
5



tendencia alta en afiliacion, los trabajadores con contrato temporal (54,09%),
seguido por los empleados con contrato de termino definido: igual o superior a
un afo (50,61%) y por ultimo los colaboradores de contrato de término
indefinido (45,39%). De acuerdo con los resultados se puede afirmar que los
trabajadores que estan laborando en empresas formales de la ciudad de Bogota
D.C no tienen en la gran mayoria una subvariable motivacional predominante,
pues solo se observaron diferencias significativas en sexo especificamente en
afiliacion- intimidad, edad, en lo que respecta a poder y logro, tipo de contrato
en afiliacion- intimidad y por Gltimo en el contrato de término definido: igual o

superior a un afio en la autocompetencia.

Garcia (2012) en su investigacion titulada: “La Motivacion Laboral”, tuvo
como objetivo general describir las teorias existentes sobre la motivacion en el
trabajo, y las analiza a través de una serie de entrevistas realizadas a
trabajadores para confirmar algunos de los elementos motivadores en el ambito
laboral. La metodologia de la investigacion fue de tipo, descriptiva. Los
resultados encontrados, fueron; En el 65% de las personas que cambiarian de
empleo, el 21% de las personas se cambiarian por una mejora en la
remuneracion, el 21% por desarrollo profesional, un 37% por un mejor
ambiente laboral, un 14% por un mejor horario y un 7% por una reduccion de
la jornada. En estos casos se aprecia que el salario no es el principal motivo
para cambiar de trabajo. Llegando a la conclusion que; el desarrollo del trabajo
es fundamental para la consecucion de los objetivos de la empresa, por lo que
el poder definir de forma adecuada una estrategia para potenciar su motivacion

y desarrollo es fundamental.



Moya (2011) en su investigacion titulada: “Motivacion y Satisfaccion de los
Profesionales de Enfermeria: Investigacion Aplicada En Un Area Quirtrgica.
Cantabria, Espafia”, tuvo como objetivo general identificar la Motivacion y
Satisfaccion de los Profesionales de Enfermeria: Investigacion Aplicada En Un
Area Quirdrgica. Cantabria, Espafia. La poblacion estuvo constituida por el
personal de enfermeria del area quirargica del Hospital Universitario Marqués
de Validecilla mediante una encuesta de variables sociodemograficas, de
trabajo y de formacion investigacion y el cuestionario Font Roja de satisfaccion
laboral en el medio hospitalario. Esta fue una investigacion de tipo descriptivo,
nivel cuantitativo y con disefio no experimental. Se obtuvo que el 67.4 % de
respuesta con una media de satisfaccion de 2.99 (DE 0.41) sobre 5. Las fuentes
que generan mas satisfaccion han resultado ser las relaciones con los
compafieros, el propio trabajo y la competencia profesional. Por el contrario los
encuestados se sentian insatisfechos con el reconocimiento, la promocién
profesional y la tension relacionada con el trabajo. Se encuentran diferencias
significativas entre el personal fijo de mafiana y a turnos, el personal fijo de

plantilla y los contratos temporales, y en relacion al tiempo trabajado.

Sanchez (2011) en su investigacion titulada: “Motivacion Como Factor
Determinante En El Desempefio Laboral del Personal del Hospital “Doctor
Prince Lara” Puerto Cabello, Estado Carabobobo. Venezuela”, tuvo como
objetivo general analizar los factores motivacionales presentes como elementos
claves para el desempefio laboral. La metodologia de la investigacion fue de
descriptiva y de campo, donde el colectivo a investigar estuvo conformado por

una poblacion de 12 trabajadores. Por ser una poblacion pequefia, no se



aplicaron criterios muéstrales, por lo tanto se tomo la totalidad de la misma. En
conclusion se determind que existe un alto indice de descontento por el
personal ya que el ingreso que perciben no le parece acorde con las funciones
que cumplen, por lo tanto se considera que sus necesidades motivacionales se

encuentran medianamente satisfechas.

Zavala (2014) en su investigacion titulada: “Motivacion y satisfaccion laboral
en el centro de servicios compartidos de una empresa embotelladora de
bebidas”, el objetivo primario de esta investigacion fue la elaboraciéon de un
instrumento de medicién que abordara el tema de la motivacion y satisfaccion
laboral y su posterior analisis mediante técnicas cuantitativas y cualitativas. Los
principales resultados obtenidos es que no se encontraron diferencias
significativas entre cada uno de los grupos poblaciones que fueron establecidos
a partir de las variables independientes del estudio, las cuales fueron: género,
escolaridad, ingreso mensual, tipo de puesto y edad. La Unica variable que
presentd diferencias significativas en los factores extrinsecos la constituy6 la

antigiiedad en la empresa.

2.1.2. Antecedentes Nacionales:

Alvarado y Aguilar (2013) en la investigacion denominada “Estudio de la
motivacion laboral en los trabajadores del grupo Kozue en la ciudad de lquitos
— 2013”, tuvo como objetivo general determinar la motivacion laboral en los
trabajadores del grupo Kozue en la ciudad de Iquitos — 2013; en una
investigacion de tipo explicativo con una muestra de 43 trabajadores del Grupo

Kozue, llegaron a las siguientes conclusiones: Referente al conocimiento que



tienen los trabajadores sobre los aspectos que conforman la filosofia de la
gestion del Grupo Kozue cuanto mas alto es el nivel de ubicacion del trabajador
en la estructura organica del Grupo Kozue mayor es la aceptacién del
enunciado “que el grado de conocimiento que tiene el trabajador acerca de los
aspectos que conforman la filosofia de la gestion, necesariamente le impulsan a
alcanzar las metas en el trabajo”; referente a la intensidad de los contenidos de
trabajo percibidos por los trabajadores del Grupo Kozue como elementos
motivadores de idéntica forma a la conclusion anterior cuanto mas alto es el
nivel de ubicacion del trabajador en la estructura organica del Grupo Kozue
mayores la aceptacion por parte de los trabajadores de que los contenidos de
trabajo les impulsa a alcanzar sus metas en el trabajo; referente a las
caracteristicas del liderazgo percibidos por los trabajadores se obtuvo como
resultados que una perspectiva global ubica las caracteristicas de los lideres en
el nivel 4 de la escala de medicion a diferencia del nivel intermedio, en el nivel
operativo destaca una vision negativa de las caracteristicas de los lideres, para
los trabajadores operativos, las cualidades de lider no estan presentes en sus
superiores; referente a las politicas de contenido de trabajo, como parte del
contexto de trabajo y elemento de motivacion laboral, se obtuvo como
resultados en términos generales que al igual que en el nivel intermedio, las
politicas de contenido de trabajo en el nivel operativo son aceptadas como

verdaderas por un 60% o mas de trabajadores.

Cubas (2016) en su investigacion titulada: “La motivacion y su influencia en el
rendimiento laboral del personal en la I.E- ADEU deportivo S.A.C- Chiclayo”,

tuvo como objetivo general determinar la relacion entre la Motivacion y el



rendimiento laboral del personal en la I.E.P ADEU deportivo S.A.C Chiclayo.
El tipo de investigacion aplicada a nuestra investigacion serd correlacional
descriptivo, el disefio del estudio es no experimental. Los resultados son: En la
tabla 4.1.1; el 6,2% de los empleados estan de acuerdo con los beneficios
recibidos en la organizacion, el 37,5% de los empleados son indiferentes;
mientras que el 56,3% de empleados estdn en desacuerdo con los beneficios
econdmicos entregados por la organizacion. En la Tabla N° 4.1.22. Se muestran
los resultados en cuanto al Grado de Motivacion del personal que labora en la
I.E.P ADEU Deportivo S.A.C, como sigue: 4 (25,0%) de los empleados tienen
un grado de motivacion bajo; mientras que 12 (75,0%) de los empleados tienen
un grado de motivacion medio. En la Tabla N° 4.1.23. Se muestran los
resultados en cuanto al Nivel de Rendimiento Laboral del personal que labora
en la .LE.P ADEU Deportivo S.A.C, como sigue: 2 (12,5%) de los empleados
tienen un nivel de rendimiento medio; 13 (81,3%) de los empleados tienen un
nivel de rendimiento bajo y 1 (6,2%) de los empleados tienen un nivel muy
bajo. Las Conclusiones: La motivacion laboral en la 1.LE.P ADEU; el (25%) de
los trabajadores tienen un grado de motivacién bajo mientras que un (75%)
indican que tienen un grado de motivacion medio; por lo que se cumple con el
enunciado de la hipdtesis planteada teniendo un a > 0. 0,855 lo que significa

que es viable.

De la Puente (2017) en su investigacion titulada: “Compromiso organizacional
y motivacion de logro en personal administrativo de la Municipalidad
Provincial de Trujillo”, tuvo como objetivo determinar la relacion entre el

compromiso organizacional y la motivacion de logro en el personal

10



administrativo. Se llevé a cabo en una muestra de 108 trabajadores
comprendidos entre los 18 y 65 afios. En los resultados se aprecia que la
mayoria de sujetos se ubican en el nivel medio del compromiso organizacional
general, asi mismo en las sub dimensiones compromiso afectivo, implicancia y
compromiso de continuidad. En la motivacion de logro se aprecia en sus sub
escalas Afiliacion, Poder y Logro niveles a tendencia alta. En el analisis
correlacional se observan correlaciones pequefias pero significativas entre
compromiso organizacional y Motivacion de Logro, Asimismo la sub
dimensién compromiso afectivo posee una relacion pequefia y significativa con
las sub escalas de Afiliacion de la motivacion de logro. La sub escala de
implicancia posee una relacion mediana y significativa con las sub escalas de la

motivacion de logro en el personal administrativo.

Murillo (2017) en su investigacion titulada: “Relacion entre la motivacion y el
desempefio laboral en los trabajadores del Colegio de Abogados del Santa,
20177, tuvo como objetivo general establecer la relacion entre las variables
motivacion y desempefio laboral en los trabajadores del Colegio de Abogados
del Santa; la poblacion estuvo representada por el Decano, directivos y
personal administrativo; quienes conformaron un total de 20 personas,
asimismo la muestra estuvo integrada por los 20 trabajadores de la entidad. La
investigacion es de disefio no experimental — transeccional, el tipo de estudio es
descriptivo — correlacional. De acuerdo a los resultados se obtuvo; establece
que efectivamente existe relacion muy significativa entre la variable
motivacion y el desempefio laboral. Se lleg6 a la conclusion de que el grado de

relacion entre las variables motivacion y desempefio laboral es muy fuerte y

11



directamente positiva, por lo tanto, en la medida que la motivacién de los

trabajadores se mejora, el desempefio laboral también se mejora.

Oliva (2017) en su investigacion titulada: “Motivacion y desempeio laboral de
los trabajadores del hospital Victor Larco Herrera, Lima-Pera 2015.”, tuvo
como objetivo general describir cual es la motivacion y el desempefio laboral
de los trabajadores del Hospital Victor Larco Herrera- 2015. El tipo de
investigacion es bésica, con disefio no experimental, transversal y
correlacional, el analisis es predominantemente cuantitativo, porque responde
al resultado de la aplicacion del instrumento de recoleccion de datos,
determinar la relacion de la motivacion y el desempefio laboral, para lo cual se
tomo como tamafio de la muestra de 130 de una poblacion de 825 trabajadores.
De acuerdo a las conclusiones, la motivacion y el desempefio laboral de los
trabajadores del HVLH, dichas variables se encuentran relacionados positiva y
significativamente. Segun los resultados obtenidos los trabajadores se
encuentran con nivel de motivacion bueno, con nivel alto en la motivacién
intrinseca, en el nivel medio en la dimension de la motivacién extrinseca y bajo
en la motivacion trascendental, sin embargo en desempefio laboral estan en el

nivel poco eficiente.

2.1.3. Antecedentes Locales:

Martinez (2014) en su investigacion titulada: “Factores sociodemograficos y su
relacion con la motivacion de logro de los Técnicos de Enfermeria del Hospital
Regional 11-2 José Alfredo Mendoza Olavarria de Tumbes, 2014”, tuvo como

objetivo general determinar los factores sociodemograficos de edad, sexo,
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estado civil, grado de estudio y su relacion con la motivacién de logro de los
Técnicos de Enfermeria del Hospital Regional 11-2 José Alfredo Mendoza
Olavarria de Tumbes. La investigacion es de disefio no experimental — corte
transversal, el tipo de estudio es descriptivo — correlacional. La muestra fue
censal, ya que se considerd el total de la poblacion de 85 técnicos de
enfermeria. De acuerdo, a los resultados se determind relacion significativa
entre los factores sociodemogréaficos de edad, sexo, estado civil, grado de
estudio con la motivacion de logro de los Técnicos de Enfermeria del Hospital

Regional 11-2 Jose Alfredo Mendoza Olavarria de Tumbes.

Pacheco (2017) en su investigacion titulada: “Motivacion Laboral y
Compromiso Organizacional en el personal administrativo de la Universidad
Nacional de Tumbes”, tuvo como objetivo general determinar la relacion entre
Motivacion Laboral y Compromiso Organizacional en el personal
Administrativo de la Universidad Nacional de Tumbes. La investigacion es de
disefio no experimental — transeccional, el tipo de estudio es descriptivo —
correlacional. La muestra fue censal, ya que se considerd el total de la
poblacion administrativa conformada por 100 trabajadores. De acuerdo a los
resultados se obtuvo; se obtuvo una (sig. bilateral (.000<0,05; Rho=426*%*)).
De acuerdo, a los resultados se determino relacion entre Motivacion Laboral y
Compromiso Organizacional en el personal Administrativo de la Universidad

Nacional de Tumbes.

Villareal (2018) en su investigacion titulada: “Relacion entre motivacion de
logro y la satisfaccion laboral en los Trabajadores De La Municipalidad

Provincial De Tumbes, 2016, tuvo como objetivo general determinar la
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relacion entre la motivacion de logro y la satisfaccion laboral en los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Tumbes, 2016; el estudio es de
tipo cuantitativo de nivel descriptivo-correlacional, con un disefio no
experimental transversal, se selecciond en forma aleatoria una muestra de 171.
De acuerdo a las conclusiones, se obtiene que Sl existe relacion significativa
entre motivacion de logro y la satisfaccion laboral en los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Tumbes, 2016. En los resultados se encontré que
en la motivacion de logro un 63.2% de los trabajadores se ubicaron en un nivel
bajo, asi mismo en la satisfaccion laboral, se encontré que un 48% se ubicé en

un nivel promedio de satisfaccion laboral.
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2.2.Bases tedricas
2.2.1 Motivacion
Definiciones

Es de gran importancia conocer que la motivacion es un aspecto de enorme
relevancia en las diversas areas de la vida, entre ellas la educativa y la laboral
por cuanto orienta las acciones y se conforma asi en un elemento central que

conduce lo que la persona realiza y hacia qué objetivos se dirige.

Gomez (2013) describe que el proceso motivacional realmente comienza
cuando uno o varios determinantes motivacionales provocan en el individuo las
condiciones necesarias para que este adquiera la intencion de iniciar una
conducta especifica. A continuacion, la activacion del comportamiento pone en
funcionamiento la conducta de una determinada intensidad, al mismo tiempo
que la intencion indicaré la direccion hacia lo que el sujeto debe dirigir su
conducta, también aduce que el mismo proceso motivacional actla
internamente o externamente como determinante de la motivacion lo cual
también depende de dos factores: a) actitud hacia la conducta: se refiere a la
evaluacion personal y b) la norma subjetiva: se refiere a las creencias que

ejerce la posicion social que inducen al sujeto a realizar o no ciertas conductas.

El sujeto debe dirigir su conducta, también aduce que el mismo proceso
motivacional actGa internamente o externamente como determinante de la
motivacion lo cual también depende de dos factores: a) actitud hacia la
conducta: se refiere a la evaluacién personal y b) la norma subjetiva: se refiere
a las creencias que ejerce la posicion social que inducen al sujeto a realizar o no

ciertas conductas.
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La motivacién se delimita como la evolucién mediante el cual se pude
llegar al éxito u objetivo, Mc Clelland hace referencia a este curso como
aquello que se fundamenta en las inferencias partiendo de la observaciéon vy
demostracion de ciertos procederes. La obtencion de la tarea es entonces el
resultado de un comportamiento, el cual estara determinado por el empefio y

capacidad del ser humano.

Si la motivacion es lo que hace que el individuo actué y se comporte de
una determinada tarea, se dice entonces que la combinacion de factores
intelectuales, fisioldgicos y psicoldgicos los que determinan en una situacién
dada con que aliento y en qué direccion se dirige el vigor. Estos agentes
causan, dirigen y sustentan el comportamiento humano es decir existe una
razdn interna o externa que trae como consecuencia el comportamiento el cual
esta constantemente dirigida hacia una meta. Se observa la motivacion como un
estimulo que conduce al ser humano en la seleccion y elaboracion de una
accion en una situacion. Son estos estimulos y motivaciones que se derivan de
la satisfaccion de necesidades primarias y secundarias las que impulsan la
busqueda de mejores situaciones que le permitan al ser humano la realizacion
profesional y personal. En general la motivacion se refiere al incentivo esfuerzo
complacer de una meta y la satisfaccion se define como el gozo que
experimenta el ser humano a cumplir un objetivo es decir la motivacion incluye
un impulso hacia un resultado por otro lado la satisfaccion es el resultado
experimentado representado de la siguiente manera motivacion = resultados =

satisfaccion.

2.2.1.2. ¢ Qué es sentirse motivado?
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Segun lo escrito por Casiello (2013, parr. 1) la motivacion es un proceso
que permitird al sujeto adaptarse al ambiente, nos estimula y preside nuestro
comportamiento hacia un objetivo, basado en nuestra cabida de elegir
libremente o no. Hay seres humanos que necesitan tenazmente de la motivacion
extrinseca, es decir moldeada por el entorno y la ensefianza esperando algo a
cambio puede ser un premio o recompensa. Otras en cambio lo realizan
basandose en su motivacion intrinseca, por el gusto que les da el hecho de
llegar a realizar una tarea. No aguardan dinero o bienes materiales

sencillamente disfrutan lo que realizan.

2.2.1.3. Motivacion personal

En este aspecto la motivacion se define como la fuerza interna que
dinamiza al individuo en direccién a una meta y a unos resultados especificos,
originada en una necesidad, carencia o alteracion del bienestar, ya sea por
exceso o0 por defecto. Involucrando pensamientos, sentimientos y acciones en
un mismo momento y en una sola direccion; en tal sentido, el individuo la
percibe como inquietud, malestar, incomodidad, molestia, insatisfaccion, entre
otros estados, en tal sentido, la motivacion es la condicion interviniente que
engloba al conjunto de factores y hechos que reciben la influencia de las

condiciones antecedentes y que condicionan a su vez el desempefio.

2.2.1.4. Comportamiento y la motivacion
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Para Villareal (2018) entender el comportamiento de las personas en su
entorno laboral es trascendental. Por y para ello se debe contar con la existencia
de principios y estatutos ayuden a comprender la conducta del ser humano
junto a métodos motivacionales desde diferentes configuraciones. Por otro
lado, pone en manifiesto como la motivacion nos lleva a actuar de manera
establecida, por lo que debe estar provocado por estimulos externos,
consecuentes del ambiente o también por aquellos procesos mentales

propiamente dicho.

Segun expone Maslow en su teoria (Citada por Villareal, 2018, pag. 24)
todos los individuos tienen algin impulso (proceso de pensamiento) que nos
permite subsistir, y este es el lugar donde se hace referencia a las pretensiones
esenciales: respiracion, nutricion, descanso, sexo, etc. En este sentido, enfatizd
adicionalmente las demandas auxiliares: seguridad, autoevaluacion,
reconocimiento, auto reconocimiento, etc., y éstas son las que hacen que el
sujeto se proponga a satisfacer las afirmaciones. La razon es el poder que
impulsa al sujeto a satisfacer la afectacion ya sea esencial u opcional, esto tiene
la probabilidad de ser deseos, tensiones, deseos, etc. Esta es la razén por la
cual, si el individuo esta desequilibrado o decepcionado con su extension,
busquelo; a traves de sus procedimientos intelectuales; EI cumplimiento por el
gozo de sus pretensiones. Al darse cuenta de que cada sujeto tiene un metodo
alternativo para preparar los datos, de esta manera, utilizaran diversas
capacidades y habilidades para cumplir sus misiones seguidas,

independientemente de si es individual o maestro.
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Chivenato (Citado por Villareal, 2018, p. 25) concurren tres

proposiciones que manifiestan el comportamiento humano:

El Comportamiento es causado: Menciona que tiene que existir un
motivo ya sea externa o interna que puede llegar a ser o no resultado
de constituyentes genéticos o también, pueden ser propios del medio
ambiente.

El comportamiento es motivado: esto explica que, para que el
comportamiento se dé, debe presentarse un deseo y/o necesidad que
funcionen como motivaciones del comportamiento humano.

El Comportamiento esté orientado hacia objetivos: Por cada persona
se evidencia una gama de expectativas, metas u objetivos, ya se a
corto, mediano u largo plazo, extendiéndose a lo largo de su vida,
ello procederd para conseguirlos, por tanto se expresa que el
comportamiento no es casual, sino, que siempre estara encaminado

hacia dichas metas.

La conducta motivada requiere de voluntad. Asimismo, la
motivacion presenta ciertos componentes tales como:
Una necesidad, se supone como necesidad a la falta o desequilibrio
de algo que tiene la posibilidad de ser fisiologico o psicoldgico,
puntos indispensables para la persona, segun Maslow, dado que
tendrian la posibilidad de ser innatas o adquiridas que facilita a los

individuos a su avance asi sea a nivel personal o profesional.
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= Los estimulos, considerados como aquellos que impulsan al
organismo a accionar sobre algo preciso, se llega gracias las
funcionalidades del organismo, que por medio de sus
funcionalidades fisiolégicas, asi sea usando los 6rganos de la
sensibilidad, sistema, nervioso, etc. se puede capturar lo que puede
estar ocurriendo dentro del organismo y/o medio ambito.

= Un impulso, es considerado, como aquella dltima etapa de la
necesidad organica, o una aspiracion en general para lograr una

meta

2.2.1.4.1. Clases de motivos y caracteristicas:

2.2.1.4.1.1. Clases de motivos: Muchos psicologos distinguen 3 clases

de motivos: los fisioldgicos, sociales y psicologicos.

v Los motivos Fisioldgicos: Son de nacimiento, lo que nos sugiere
que los adquirimos cuando nacemos que Yy nos asiste a subsistir,
fundamentalmente son originadas por nuestras pretensiones
fisiologicas.

v" Los motivos sociales: Se consiguen a lo largo del desarrollo de
socializacion del sujeto, dentro de un contexto preciso, donde se va
consiguiendo valores sociales, relaciones entre personas, normas
que contribuir a saber alguna conducta del sujeto.

v Los motivos psicolégicos: Se muestran solamente cuando nuestras
pretenciones fisiologicas estan cumplidas, sabiendo que esta clase

de razén varia de persona en persona, dado que esta en
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funcionalidad de sus vivencias vividas, sus aprendizajes que haya

obtenido a lo largo de toda su historia.

2.2.1.4.1. Clases de motivos y caracteristicas:

2.2.1.4.1.1. Clases de motivos: Un grupo de psicologos diferencian 3

variedades de motivos, estos son:

v Los motivos Fisiolégicos: Son los innatos, aquellos que nos indica
que los recibimos al nacer que nos permiten sobrevivir,
fundamentalmente son ocasionadas por nuestras necesidades
organicas.

v' Los motivos sociales: Son adquiridos a través del obtenidos
durante el paso de socializacion e interaccion del individuo,
centralmente en un determinado contexto, en el cual se va
haciendo parte de nosotros: los valores sociales, normas que
ayudan a determinar cierta conducta del individuo e incluso
relaciones interpersonales.

v Los motivos psicoldgicos: Estos se forman en el momento en el
nuestras necesidades fisioldgicas estan satisfechas, atn teniendo en
cuenta que este tipo de motivacion va a cambiar de persona en
persona, ya que funciona segun las experiencias vividas y sus

aprendizajes.

2.2.1.5. Importancia de la motivacion

La motivacion es importante puesto que es considerada aquella fuerza

intrinseca y extrinseca que estimula en el individuo, para que de una manera u
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otra pueda efectuar labores determinadas que le permitan sentirse satisfecho.
Julca (citado por Villareal, 2018, pag. 30) nos aporta que: “La motivacion se
convierte en un factor importante porque permite canalizar el esfuerzo, la
energia y conducta general del trabajador hacia el logro de los objetivos que le
interesan a las organizaciones y a la misma persona por tal razon podrian
interesarse a recurrir a aspectos con la motivacion para coadyuvar la

consecucion de los objetivos™.

2.2.2. Motivacion de logro

La razon de logro es aquella que se ve comprendida con la razon interna
(intrinseca), acarreado por provocaciones o insuficiencias internas. Segun
Vargas (Citado por Villareal, 2018) la razon de logro, orienta a la gente a la
compra de logros, implicando sus capacidades, destrezas y habilidades, para
hallar sus desafios, sobresaliendo a los problemas que se tienen la posibilidad
de ensefiar en su sendero y de esta forma hallar sus misiones. Se pudo mostrar
que esto se lleva a cabo durante la vida, implicado de esta forma sus précticas,
creencias, valores, etc.; relacionandolas con el logro del sujeto, muchas de esas
misiones u objetivos que fueron planteados durante la vida tienen la posibilidad
de ser logrados en la medida donde los individuos desarrollen procesos tales
como: paciencia, identificacion de objetivos alcanzables, determinacion, actitud

efectiva de esta forma como la razon.

Desde que las personas nacemos, se presentan necesidades desde mas
minimas, hasta aquellas mas complicadas. Se inicia con aquellas que permitan

subsistir, pero a medida que pasan los afios se hacen presentes las necesidades
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sociales y de autorrealizacion, tomando estas un papel muy importante en los

seres humanos.

Rivera (2014), atestigua que: La razdn de la realizacion se manifiesta en
los principales tramos de la vida (3 o 2 afios) cuando el comienza a participar
en recreaciones y ocupaciones que negocian la rivalidad y percibe el efecto
posterior de estos como algo que esta sujeto a él, que él No deberia ver algo
desde el exterior, teniendo la opcién de observar la alegria o la desgracia
debido a su insuficiencia. Esta es méas tarde una variable de intriga, ya que se
hace que se encuentra en la ejecucion de algin movimiento en la vida
cotidiana, explicitamente la explicacion detras del logro es la que debe guiar al
sujeto para lograr el triunfo, no solo debe observar con su ultimo resultado,
pero ademas con la mejora del interior que el sujeto encuentra al interpretar la
razén propuesta. Algunos componentes que interceden en el propdsito detras
del logro son: obtener resultados, motivacion para progresar, motivacion para

evitar la decepcion y la posibilidad de logro.

2.2.2.1. Puntos importantes en la motivacion de logro:

= Necesidad de logro como motivacién intrinseca: Este tipo de motivacion
se va desarrollando a medida que uno va creciendo, estd atafiida con
alcanzar el éxito, y por lograr un reconocimiento por el desarrollo de sus

habilidades:

La inspiracion de logro alude a las préacticas identificadas con la
inclinacion a esforzarse por avanzar en conexion con una dimension especifica

de la magnificencia. La inspiracion del logro es en este sentido un tipo de
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inspiracion natural: la recompensa es simplemente el logro. A medida que un
individuo se desarrolla y se acumula, la inspiracién general personal se
articulard en zonas desiguales. Para algunos, las necesidades de rivalidad se
mostraran a través de la inspiracion de la intensidad, como el control y la
administracion de otros individuos. En cualquier caso, para otras personas, la
confianza en si mismo aparecera en el territorio lleno de sentimientos,
apareciendo como una autonomia entusiasta. Asi que, ademas, la inspiracion
caracteristica se puede comunicar a traves del logro, en el sentimiento de

McClelland.

2.2.2.2. Consideraciones sobre la motivacién de logro:

Las personas con motivacion elevada, se caracterizan por:

¢+ Actuan con métodos regidos por la excelencia.

+«+ Se muestran responsables en todo lo que realizan.

++ Se relacionan con personas que cumplen sus mismas caracteristicas.

+ Confian en su esfuerzo, mas no en creencia, ni situaciones al azar.

¢+ Aceptan pruebas que van mas alla de sus capacidades.

+¢+ Ocupan su tiempo en actividades productivas.

+«+ Se visualizan tanto en tiempo presente y se preparan para el futuro.

+¢+ Sostienen actitudes positiva, objetiva y realista.

¢ Es capaz de diferir la atencidén de un logro valioso que requiere sacrificio de
logro de menor valor inmediatamente obtenible (diferimiento de la

recompensa).

2.2.2.3. Metas de logro.
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La teoria motivacional de las misiones de logro aparece de las
indagaciones en el tema escolar de numerosos autores engloban dentro del
marco de las teorias cognitivo-sociales, que se van a crear, a la vez sobre las
expectativas y los valores que los individuos dan a las distintas misiones y
ocupaciones a hacer. La misién se define como un patrén o grupo de creencias,
atribuciones y emociones, que promueven la intencién o el deseo de accionar,
la cual es dependiente de los distintos métodos de arrimarse, implicarse y

responder a las ocupaciones académicas.

En concordancia al creador, estas misiones tienen la posibilidad de
marcar la diferencia, por sus relaciones con determinados patrones de procesos
motivaciones opuestas, mismas que se denominan: misiones de estudio y de
ejecucion, misiones de implicacion con la labor y de implicacién con el yo y
misiones de dominio y ejecucion. Cada mision representa diferentes
concepciones del triunfo y diferentes causas para arrimarse e implicarse en
ocupaciones de logro, ademas de diferentes métodos de reflexionar sobre uno
mismo de la labor y sus resultados, en los dos casos, resultan medidas por el
nivel de rivalidad o seguridad en si mismo del sujeto, ademas se expone que
esta teoria siente al sujeto como un organismo intencional, comandado por
unos objetivos hacia una mision que trabaja de manera racional. Son las
misiones de un sujeto las que consisten en esforzarse para mostrar rivalidad y
capacidad en los contextos de logro, entendiendo por estos como esos en los
que el alumno participa, tales como: el educativo, familiar, profesional y de los
que puede recibir influencias para la orientacion de sus misiones. Ademas, se

cree que la conducta de logro es una seleccion.
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Su modelo quiere abarcar la manera en la que los sujetos se aproximan
al triunfo y que se alejan del fracaso. &mbas primeras misiones de logro
mencionan a las de desempefio y las de dominio. Misiones de rendimiento: es
cuando el sujeto quiere mostrar o evaluar la rivalidad, cultivan una evaluacion,
con base a normas, de la rivalidad personal, y estas misiones entorna la
atencién del ejecutor sobre la demostracién de la capacidad, en relacién con
otros. Misiones de dominio: impulsan una evaluacion de la rivalidad personal
con base en el yo (o en la tarea) y tales misiones prestan su atencién en el
ejecutor en el avance de la rivalidad y en el dominio de la labor. Esto quiere
decir llevar a cabo progresos en el contexto de una mision de dominio. La
distincion entre esta clase de misiones de logro es importante en tanto los
resultados de las mismas, oséa, las de dominio de logro se asocian con formas
positivas y productivas de reflexionar, sentir y actuar en determinados
contextos (escuela, trabajo) en tanto las de desempefio generan formas

negativas e improductivas de reflexionar, sentir y actuar.

2.2.2.4. Teorias de la motivacion de logro

2.2.2.4.1. Teoria cognitiva de la evaluacion

Romero (2016, pag. 25) esta sub-teoria pretende especificar los factores
sociales y ambientales que explican la variabilidad en la motivacién intrinseca
ya que ésta como inherente al ser humano es promovida, que no causada,
cuando las personas se encuentran bajo condiciones que favorecen su

expresion.
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Precisamente se enfoca en las pretensiones esenciales de rivalidad y
soberania y fue formulada para integrar los resultados que se consiguieron
sobre los efectos de las recompensas, el retroalimentacion y otras
caracteristicas externos sobre la razon intrinseca. La gente se comprometen e
atraen mas o menos con las ocupaciones en funcionalidad del nivel de agrado
que experimentan de las tres pretensiones psicoldgicas simples mientras las
Ilevan a cabo, por consiguiente, es fundamental para la razon intrinseca la
agrado de éstas. Esta relacion permitio admitir las situaciones sociales y las
propiedades de las tareas que favoreceran o disminuiran la razon intrinseca. En

este sentido, la teoria de la evaluacion.

Gonzélez y Paoloni (citado por Romero, 2016, p.35) cognitiva (TEC)
recopila, por un lado, que los hechos sociales-contextuales que promueven
sentimientos de rivalidad en una accién, como la reabastecimiento, tienen la
posibilidad de agrandar la razén intrinseca para esa accion. Y por otro, que los
retos La razon del alumnado de Principal y Secundaria y los libros de texto de

ciencias 6ptimos y la independencia de evaluacion ademas la benefician.

El avance de esta mini-teoria partié de estudios como el de en el que se
revela que la razon intrinseca puede verse afectada, creciendo en la situacion de
una reabastecimiento efectiva sobre el desarrollo y disminuyendo en caso
contrario; en el que se expone que los efectos nombrados estdn mediados por la
rivalidad percibida. No obstante, para que la razon intrinseca se vea ampliada el
sentimiento de rivalidad debe ir acompafiado por uno de soberania o, en
términos atribucionales, por un locus de adentro de causalidad percibida. Este

sentimiento de soberania es favorecido por medio de la independencia de
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seleccion y el reconocimiento de los sentimientos, ocasionando un incremento
de la razon intrinseca. De igual modo, la percepcidn de un méas grande nimero
de opciones de seleccion influye de forma positiva en la implicacion y

desempefio del alumnado.

La primer parte de recompensas para intentar llevar a cabo una actividad
esencialmente atrayente estimula que la gente se sienten menos causantes de
sus habitos, controlados por la recompensa y, por consiguiente, detallan menos
razén intrinseca. Consecuentemente, la TEC recopila que para que la razon
intrinseca se muestre, la persona debe sentir que es con la capacidad de hacer la
accion, pero ademas que la ejecuta sin coaccion (Ryan y Deci, 2000). Por
consiguiente, la percepcion de rivalidad es que se requiere para cualquier clase
de razén, en tanto que la de soberania es fundamental para que sea de manera

intrinseca (Deci y Ryan, 2000).

De esta forma, todos esos contextos que conducen a un locus de
causalidad percibida de afuera como tienen la posibilidad de ser las amenazas,
las evaluaciones, las misiones impuestas, etc, causan una reduccion de la razén
intrinseca. Ademas de la soberania y la rivalidad, el tener relaciones es un
tercer aspecto que podria ayudar a la variabilidad de la razon intrinseca, aunque
muchas formas de proceder escencialmente motivadas son ejecutadas
alegremente en soledad, sugiriéndose que los apoyos relacionales proximo
podrian no ser necesarios para la razon intrinseca, pero se prueba que una base
de relaciones seguras se ve ser sustancial para la expresion de la razon

intrinseca.
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2.2.2.4.2 Teoria de la fijacion de metas

El desempefio de los individuos es mayor cuando existen unas metas
concretas 0 unos niveles de desempefio establecidos, que cuando estos no

existen. Las metas son objetivos y propdsitos para el desempefio futuro.

En esta forma, las metas orientan eficazmente a los trabajadores en
direcciones aceptables. Ademas, la consecucién de metas es reconfortante,
ayuda a satisfacer el impulso de logro y las necesidades de estima y
autorrealizacion. También se estimulan las necesidades de crecimiento, ya que
la obtencion de metas, con frecuencia, lleva a los individuos a fijar metas mas

altas para el futuro.

La fijacion de metas como herramienta motivacional es mas eficaz
cuando se tienen cuatro elementos: -Aceptacion de la meta: Las metas
eficientes no solo deben ser entendidas sino también aceptadas. Los
supervisores deben explicar su propésito y la necesidad que la organizacion
tiene de ellas, especialmente si seran dificiles de alcanzar. -Especificidad: Las
metas deben ser tan especificas, claras y susceptibles de evaluacién para que

los trabajadores sepan cuando se alcanzan.

Ello permite saber qué buscan y la posibilidad de medir su propio
progreso. -Reto: La mayoria de empleados trabajan con més energia cuando
tienen metas mas dificiles de alcanzar que cuando son faciles. Ello constituye
un reto que incide en el impulso de logro. Sin embargo, deben ser alcanzables,
considerando la experiencia y sus recursos disponibles. -Retroalimentacion:

Luego de que los empleados participaron en la fijacion de metas bien definidas
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y que representen retos, necesitaran informacién sobre su desempefio. De lo
contrario, estarian trabajando en la oscuridad y sin manera de saber si tienen

éxito o no.

Morales (citado por Ascarza, 2017, parr.56) manifiesta: La utilidad de la
fijacion de metas para los gerentes, implica tomar en cuenta las diferencias
individuales al fijar las metas, determinar su especificidad y dificultad. Las
personas con alta motivacion de logro tendrdn mejor desempefio ante metas
concretas y dificiles, por su capacidad y confianza en si mismas.
Investigaciones recientes han sugerido que el desempefio estd en funcién de la
capacidad de los empleados, la aceptacion de las metas, el nivel de las metas y

la interaccidn entre la meta y su capacidad.

Las caracteristicas de quienes participan en establecer las metas, como
su nivel de autoridad y estudios, pueden tener repercusiones en su eficacia. Asi,
es mas probable que los trabajadores acepten metas establecidas por personas
con autoridad legitima. La aceptacion de metas también influye en el grado de
dificultad que éstas pueden tener. Es probable que el personal cumpla con una
tarea si las metas son dificiles y aceptadas, pero no si son dificiles y

rechazadas.

1.2.4.1.Teoria cognitiva de McClelland

David C. Mc Clelland (citado por Abanto 2016, p. 37) ha propuesto una
teoria de motivacion que se basa en la premisa de que la gente adquiere o
aprende ciertas necesidades de su cultura. Entre las influencias culturales se

hallan la familia, los grupos de compafieros y los programas de television, por
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ejemplo. Mc Clelland, hace referencia a tres necesidades adquiridas del

contexto en el que se desarrolla el individuo, estas se definen a continuacion:

2.2.5.3.1. Necesidad de logro. La motivacion de logro se define como la
tendencia a alcanzar el éxito en una situacion que contemple la evaluacion del
desempefio de una persona en relacion con estandares de excelencia, es un
impulso por vencer desafios, avanzar y crecer”. Este tipo de motivacion
conduce a metas e impulsos més elevados, ya que las personas trabajan mejor y
alcanzan adelantos més sobresalientes. La gente orientada hacia los logros
personales buscan el triunfo “per se”. No experimenta una “sed de dinero”
particularmente fuerte, aunque puede adquirir riqueza en su esfuerzo por
alcanzar el triunfo. Trabajar gracias a su deseo de vencer obstaculos, alcanzar

metas y ser Utiles a otros.

2.2.5.3.2. Necesidad de poder. Los individuos con una alta necesidad
de poder pasan mas tiempo pensando como obtener y ejercer el poder y la
autoridad, que aquellos que tienen una baja necesidad de poder. Necesitan
ganar argumentos, persuadir a otros, prevalecer, y se sienten incébmodos sin
cierto sentido de poder. Uno de los problemas con respecto al poder se
encuentra en sus connotaciones emocionales negativas. Estamos
acostumbrados a considerarlos por lo menos un poco desagradable. Manipular
o ser “maquiavélico” sugiere a la mayoria de la gente algo repugnante. Sin
embargo, no es necesariamente indeseable poseer una fuerte inclinacion hacia

el poder ni es equivalente a un defecto de caracter.
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2.2.5.3.3. Necesidad de filiacion. Este resultado puede deberse a que La
motivacion por filiacion es un impulso que mueve a relacionarse con las
personas”. Las personas que tienen motivaciones de filiacion laboran mejor
cuando reciben alguna felicitacion por sus actitudes favorables y su
colaboracién, seleccionan amigos para rodearse de ellos. Sienten una
satisfaccion interna mayor al encontrarse entre conocidos. Ademas las personas
con una gran necesidad de filiacion buscan la compaiia de otros y toman
medidas para ser admitidas por ésos; tratan de proyectar una imagen favorable
en sus relaciones interpersonales, suavizan las tensiones desagradables en sus
entrevistas, ayudan a otros, y desean ser admirados en retribucion. (Abanto

2016, p. 37).

2.2.3. Motivacion de logro en el trabajo

Para Zavala (2014, pag.35) en el progreso de desempefio en el trabajo
intervienen por otra parte de las industrias, habilidades, adaptaciones y
conocimientos, juicios animicos de indole motivacional como el esfuerzo, la
autonomia, la finalidad de verificar el trajin, etc. Desde esta vertiente se ha
infamado que la obra conducida a objetivos relacionada con el desempefio en el
compromiso, estd en clasificacion de fendmenos cognitivos como la
asimilacién de la labora, las habilidades, o el gusto de empapelar la contrasefia;
otros de tio motor como las habilidades; y otros de simbolo motivacional, como

la vehemencia, el lucro o el valor.

La motivacion dentro del trabajo es el conjunto de pomposidades

internas y externas que hacen que un empleado elija un cauce de accion y se
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conduzca de ciertas formas. Desde un tratamiento ideal, estas talantes se
dirigiran al tacto de una conclusién organizacional. La motivacion del tajo es
una combinada compleja de energias psicolégicas interiormente de cada

persona, y en los empleados tiene un gusto optimista en tres habitats de ella:

= Nivel del interés donado (responsabilizarse juramento pleno con la
nobleza, en sitio de realizar tan pronto como lo suficiente para aflorar
adelante).

= Direccion y tratamiento de la actuacion (delegados positivos son la
confiabilidad, creatividad, sentido de protectora, circunstancia; creadores
disfuncionales son los retrasos, ausentismo, asedio y bajo desempefio).

= Persistencia de la disposicion (alimentar repetidas ocasiones el celo en

antagonismo con su desvalimiento prematuro).

Asi mismo, Furnham dice que existen variopintos lugares evidentes en
si mismas por las cuales las cualquieras trabajan: Casi todo el espacio decide
ejecutar debido a las viaticas explicitas e implicitas que proporciona. El
sufrimiento es una poza de juicios, de valentia y de engolosinamientos, de
mimos sociales, una faceta de orquestar el periodo y una naciente de
efectuacion y incremento personal. Los empleados necesitan recursos para estar
motivados y confiados en su propia capacidad, sobre todo en la cambiante
fuerza profesional que se experimenta hoy en dia en viaje. No obstante, las
cualquieras experimentan mdltiples niveles e individuos de motivacion para

cumplir. (Citado por Zavala 2014, pag. 35).
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Otros creadores pueden detallar la motivacion en el trabajo como el
cargo en que un espécimen ejerce su intenciéon y mantiene un teson hacia el
tacto de las guardametas organizacionales, asi mismo manejan respecto de la
motivacion escolar punto aspectos comarcales como externos. Es decir, existe
una diligente de interaccion entre la persona y su forcejeo, que vendria
determinada tanto por las peticiones y expedientes que plantea en el trabajo,
como por las instancias y memoriales que la cabeza posee y que intenta agradar
y tachar en su labor. Cuanto decano sea el acoplamiento entre las caracteristicas
y objetivos del quehacer y de la habitante, longevo sera el concierto entre las
memoriales y recursos que ofrece el deber y la cualquiera, cuyo salido seria una
relacion de aprovechamientos gol personales (honoras valoradas, tranquilidad
escolar, autoestima, autonomia, status, etc.), como profesionales (ganancia de

la calafia y la notacion de trabajo).

Segun Zavala (2014, pag. 37) especial atencion merece el rendimiento
del parné en la motivacion escolar dado que es el autor al cual se considera
como el longevo motivador de todos; no obstante, profundizaciones han

ejemplificado que no existe vinculacion alguna entre motivacion y dinero.

Zavala (2014, péag. 38) plantea algunos puestos de casualidad en

relacion del dinero como motivador:

v El patrimonio es un engolosinamiento decente para las personas que
lo necesitan o lo consideran ventajosamente. Esto no es, en cualquier
caso, una propagacion. Los que varian extraordinariamente en el

grado en que proporcionan imagenes, otorgamiento y altura de
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apoyo. Cuanto mas extendida sea la no aparicion, mas fundamentada
seré tu vida de inspiracion.

v El oro es mas efectivo cuando tiene alcances patentes. Los
acrecentamientos universales emblematicos hacen que las cabezas se
sientan materialmente mejor y que puedan atraer “lujos”.

v' El oro motiva cuando verdaderamente es, y se le considera, una
gratificacion por el desemperio. Si la gente percibe una lista sencilla,
sin embargo directa, entre lo que aporta (sufrimiento dificil) y el
redundado (dinero), sentira que puede controlar y tramar sus pagos.
Esto se aplica a las cualquieras o los tropeles que forman parte de
proyectos de contribucion de conveniencias que les permiten
escoltar, en el plano financiero, las deducciones de abundancia

logradas.

Zavala (2014, pag. 38) igualmente expone algunas sensateces por las

cuales no existe vinculacion entre el efectivo y la motivacion:

v Adaptacion. A pesar del hecho de que las confirmaciones proponen que
alguien se siente "mas feliz" cuando obtiene una expansion en el pago,
cuando la estrella los favorece o cuando ganan en el karma, resultaron
estar familiarizados con la viabilidad de las noticias y el final.
rapidamente.

v' Comparacion. Las cabezas son vistas como ricas en ilustracién con
otros. En cualquier caso, cuando se apresuran a camas progresivamente

reconocidas, hay una tabla en la que hay personas confiables.
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v" Preocupacion. Como afirman los analistas financieros, la reduccion de
la acomodacién periférica del oro implica que cuanto mas oro tienen
los individuos, mas estiman las cosas, por ejemplo, la intensidad y la
cercania genuina.

v" Preocupacion. A los grados mas insignes de ingreso se les asocia con el
preocuparse aparte por el acervo y mas por los datos de la existencia
sobre las cuales se tiene a excepcion de examen (como la preparacion
personal), quiza porque al oro se le vincula con una emocion de

examen sobre el hado personal.

Otro juicio interesante a predominar tiene que contemplar con la
motivacion y su lista con el reconocimiento y honra que reciben los empleados.
Manejandose cinco espacios culminantes al respecto: 1) Lo que es importante
acerca del agradecimiento informal principiado por el gerente, lo cual es central
porque el registro es acerca de sentirse peculiar, y en la generalidad de las
sucesiones, es incomprensible sentirse particular en un plan sindical adonde
todos obtienen lo mismo. Para ser mas efectivo, el agradecimiento debe
arrancar de aquellos en quienes el empleado tiene en incorporacion fervora,
como por ejemplo, su gerente directo. 2) Lo que es requerido para la donacion

efectiva del rastreo informal.

El momento es importante; al punto que se reconozca el desempefio de
los empleados, los mismos tendran el informe més claro y serd méas plausible
que repitan el desempefio anhelado. EI examen es méas godo cuando es
contingente. Si se realizan influencias solo por ser sociable, las personas

terminan esperando mas. 3) Los especies de reconocimiento y honora qué mas
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quieren los empleados. Los empleados valoran el involucramiento y asidero por
parte de la administracion, preguntando opiniones a los empleados, dandoles
potestad sobre su puro labor, apoyandolos cuando cometen algin error.
También es importante poseer horarios de sufrimiento apacibles, conveniencias
de aprendizaje y florecimiento, la disponibilidad del gerente y el periodo. Los
empleados asimismo quieren glorificacion esencial como el reconocimiento
personal, asedio por escrito, agradecimiento pablico y reconocimiento por aires
electronicos. 4) La apariencia en que se elige el tipo de ojeo en determinada
situacion. Se deben ponderar los subsiguientes numeros: disponibilidad del
memorial de cerco, la parcialidad del empleado para ser reconocido, la
jurisdiccion de placer del gerente para encomendar reconocimiento a los
empleados. 5) La vida de consideraciones especiales en la donacion del examen
en colocaciones econdmicas adversas. Si se debe mantener consideracion bajo
estas condiciones. Si se prometio propinar determinada legion, todavia en

localizaciones econdmicas adversas se debe atribuir el reconocimiento.

2.2.4. ¢CoOomo motivas a los empleados?

Bonilla (2017, pag. 30) sustenta que para gran parte de los trabajadores
la motivacion se presentacion como una de las situaciones mas arriesgadas para
ser abordadas y dialogadas, “con respecto han concurrido a iniciarse diversas
corrientes. Sin embargo cuando se le preguntaba a un empleado como
motivarlo, su respuesta era de ambiente de presentacion las cuales los
auxiliares se relacionaban con pensiones y hostigamientos de plumazo
econdmico. Es importante saber que ahora en viaje, este tipo de

engolosinamiento funciona para demorar la motivacion, no obstante con un eco
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limitado debido a que en el periodo se identifica con épocas especificas
relacionadas con las de contemplacién de dichos acicates. Al desistir de
suministrar el aliciente, sobreviene una hipersensibilidad de guisa inmediata
dado que el agregado o trabajador lo considera una necesidad de la

organizacion.

2.2.4.1. Estrategias para motivar al personal.

Otra actitud se refiere a la tierra de estipulaciones en adonde los
agregados pueden sentirse retados y asi ellos puedan iniciarse
profesionalmente, esto quiere aseverar que se crea un medio ambiente en
adonde se promueve la libertad, el trabajador sienta que el cometido que se ha
ejecutado y elaborado tiene un sentido y un objeto. Una de la debilidad en este
tratamiento es que el personal de las corporaciones se sientan desarrolladas
Unicamente si ven los resultados puntuales en su dedicacién, la motivacion en
los empleados se relacionan con el progreso de trabajo y con la participacion y
la dedicacion que tengan en el mismo, sin marcharse antes una diligente
entrada con la delegacion, por lo que el apoderado requiere una clara
visualizacion de la ubicacién de la corporacién, el avecindamiento de salidas

tacticas y objetivos meritorios y razonables.

2.2.4.2 Fases centrales de la motivacion

Slocum (Citado por Bonilla 2017, pag. 31) afirma que un inicio clave de
la motivacién es que el desempefio de los auxiliares en una estructura depende
del rango de operatividad que tenga una persona. La subsiguiente formula se

usa con frecuencia para exteriorizar este comienzo desempefio = f (contenida x
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motivacion). Segin este comienzo, es irrealizable que una cualquiera
desempefie una ocupacion con éxito sino tiene la validez necesaria para
desempenfarla. La validez es el genio natural y el valor de operatividad
aprendida de una cabeza que le permiten ejercer ocupaciones relacionadas con
una conclusién. Sin embargo, sea cual fuere el cargo de eficacias de una cabeza

su aptitud no puntada para reforzar un desempefio de alto nivel.

2.2.4.3. Modelo de factores higiénicos y motivadores

Bonilla (2017, pag. 31) acogio algunos pilotes para para especificar que
motiva a las personas. Ellos les pidieron a las cabezas que les digieran como se
sentian excepcionalmente bien respeto a sus puestos de ajetreo. Con pedestal a
este analisis ellos desarrollaron la tesis bifactorial o de ambos aspectos, mas
conocidos como arquetipo de aspectos aseados y motivadores, el cual propone
gue dos conjuntos de creadores son querellas elementales de felicidad y la

insatisfaccion en el puesto.

2.2.4.3.1. Factores motivadores

Son el trabajo mismo, para Bonilla (2017, pag. 31)“en este creador se
puede resolver el agradecimiento, el progreso y la incumbencia. Ya que se
relacionan con los interiores positivos que el pajaro siente respecto a su
contenido y a su puesto. Estas sorpresas positivas a su sucesion se relacionan
con las habilidades del sujeto respecto a los triunfos, el asedio y la obligacion.
Reflejan un logro permanente, mas que temporal en el cerco oficial. Es
importante saber que los motivadores son puntos intrinsecos, los cuales se

relacionan de una suerte directa con el quehacer y al maximo parte pertenecen
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al estatuto territorial de la cualquiera. Los colmos acomodados por la logistica
solo tendrian un multiplicador indirecto en ellos. Sin embargo, al especificar un

desempefio excepcionalmente bien.

2.2.4.3.2. Factores higiénicos

Resuma la estrategia y los ejecutivos de la organizacion, mostrando la
estructura, la compensacion, los beneficios, los trabajos son ingresos y registros
relacionales, estos creadores estan relacionados con los aspectos negativos que
la persona siente sobre sus ocupaciones de angustia y se identifican con el
duplicado en que juega. Los focos despejados estan fuera de la afliccion. Dado
gue estos se rellenan como una corona para superior, las dispersiones deben

analizar la elite de los colegas.

La inspiracion de los trabajadores a traves de los rendimientos de la
ejecucion de Slocum (Citado por Bonilla 2017, pagina 32) caracteriza que es
imperativo hacer posiciones para que los jefes se den cuenta de que estan
probando y cumpliendo, otra parte que persuade a los individuos es la
especulacion de que podria haber Sea seguro de ganar ciertos triunfos en caso

de que hagan un intento decente de lograrlos.

En el control de las salidas, se dice que las personas se sienten
motivadas en el caso de que crean que, por el trabajo realizado, pueden dar las
cosas que necesitan. Puedes insinuar algunos de ellos, el sabor de las
necesidades de expectativa, la insinuacion de desarrollar una devocion
conmovedora o la legitimidad para sancionar a los porteros problematicos y

contactarlos "
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Una razon fundamental de los rendimientos es que el modelo es
sensible. El objetivo de este original es que sostiene que si el individuo tiene
prioridades y conceptualizaciones propias en cuanto a lo que necesita de su
tarea en el momento de ver objetivos en relacién con cualquier tema o tema o
con la realidad de darse cuenta de qué estructura EI modelo y lo dificil que sera

su obligacién se mantendra en sus crisis y pensamientos.

2.2.4.4.Uso del reforzamiento positivo para motivar a los demas

Slocum (Citado por Bonilla 2017, pag. 33) explica que el método mas
utilizado para motivar al personal en el trabajo es la modificacion del
comportamiento, tratar de cambiar la conducta de un individuo mediante la
utilizacion de recompensas y castigos. EI comportamiento se basa en un
principio elemental del ser humano, la ley del efecto; la conducta que lleva a
una consecuencia positiva para el individuo tiende a reiterar en tanto que la
conducta que lleva a una consecuencia negativa tiende a evitarse. El objetivo de
la modificacion del comportamiento en el trabajo consiste en recompensar a los
empleados cuyo comportamiento contribuye a la consecucion de las metas de la

organizacion tales como mejorar la productividad.

El método que se utiliza para dar a conocer las habilidades para
modificar la conducta consiste en subrayar el reforzamiento positivo porque
esta es la estrategia de modificacion del comportamiento que mas se utiliza en
el ambito laboral. Reforzamiento positivo tiene como significado aumentar la
probabilidad de que se repita un comportamiento determinado y recompensado

a la gente por responder de buena manera.
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La frase incrementar la probabilidad quiere decir que el reforzamiento
positivo mejora el aprendizaje y la motivacion pero no es totalmente eficaz. Se
debe tomar en cuenta que no se puede quedar atras la frase responder de la
manera esperada. Para que el reforzamiento positivo se aproveche de manera
apropiada, el resultado de una recompensa debe depender de que la persona

haga algo bien sus actividades laborales.

Resulta facil visualizar el reforzamiento con trabajos bien estructurados,
el reforzamiento positivo también se utiliza para fomentar comportamientos
deseados en trabajos complejos y bien pagados si se desea emplear el
reforzamiento positivo de manera correcta es preciso seguir ciertas reglas las

cuales son:

v Expresar con toda claridad que comportamiento conducira a una
recompensa.

v’ Elegir una recompensa apropiada.

v Suministrar una amplia administracion

v Conceder las recompensas con frecuencia variable

v' Hacer que la recompensa siga de inmediato a la conducta
observada

v Hacer que la recompensa corresponda al comportamiento

v" Lograr que las recompensas sean bien visibles

v Cambiar la recompensa cada cierto tiempo.

2.2.4.5.Motivar mediante el disefio del trabajo
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Robbins y Judge (Citado por Bonilla 2017, pag. 36) muestran que los estudios
en cada progresion se construyen de manera adicional en las perspectivas que
relacionan la informacion, esta vez con cambios en la forma en que el trabajo es
anatomico. Estos doctorados en la disposicion del trabajador brindan pruebas
aceptables desde la aparicion en la cual los estdndares del trabajo se organizan en

incrementos o disminuyen el dinamismo que se le confia.

2.2.4.6. Las recompensas de los empleados

Robbins y judge (Citado por Bonilla 2017, pag. 36) descubren que el costo no
es un productor que impulsa un método significativo de inspiracion en la zona escolar.
En cualquier caso, para despertar a los individuos es significativo que piensen poco en
la importancia de la prestacién para amamantar a los famosos resultados potenciales.
Un examen realizado con los socios de una organizacion en 2006 revel6 que solo el
45% de los representantes creia que el desarrollo era una certeza clave, para lo cual se
perdid la inventiva, el 71% de los trabajadores con viejas intrigas llamaron la atencion
sobre cual era el principio. objetividad. Dado que la compensacion es tan
imprescindible para ver cémo comprar a los representantes, para esto se hace
referencia a algunas aprobaciones significativas. Cuota de piezas. Las tasas de pago
por pieza han sido pagadas para su aprobacion por mas de un siglo, como un lugar de
dotacion para los especialistas en manejo en cada cambio de ensamblaje. Dicha cuota
se paga a los socios por un golpe fijo por cada unidad devorada. En el caso de que un
representante no tenga un estipendio base, se le otorgara lo que crea, es un poco de

trabajo no adulterado.

2.2.5. Temas actuales para motivacion de logro en el area laboral
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2.2.5.1. Desempefio laboral

Robbins, Stephen, Coulter (Citado por Bonilla 2017, pag. 36) definen que es un
proceso para determinar qué tan exitosa ha sido una organizacién (o un individuo o un
proceso) en el logro de sus actividades y objetivos laborales. En general a nivel
organizacional la medicion del desempefio laboral brinda una evaluacién acerca del

cumplimento de las metas estratégicas a nivel individual.

Explican que en las organizaciones, solo evaldan la forma en que los
empleados realizan sus actividades y estas incluyen una descripcion del puestos de
trabajo, sin embargo, las compafias actuales, menos jerarquicas y mas orientadas al
servicio, requieren de mas informacién hoy en dia se reconocen tres tipos principales
de conductas que constituyen el desempefio laboral. “Se define desempefio como
aquellas acciones o comportamientos observados en los empleados que son relevantes
para los objetivos de la organizacion, y que pueden ser medidos en términos de las
competencias de cada individuo y su nivel de contribucion a la empresa. Algunos
investigadores argumentan que la definicion de desempefio debe ser completada con la
descripcion de lo que se espera de los empleados, ademas de una continua orientacion

hacia el desempeno efectivo.”

La gestion de ejecucion se configura como: el desarrollo mediante el cual el
negocio del entretenimiento sostiene que el trabajador trabaja en linea con las
motivaciones detrds de las coordinaciones, al igual que las préacticas a través de las
cuales se caracteriza y verifica la batalla, se crea la viabilidad y se transmiten las
distinciones. En las estructuras. En la remota posibilidad de que diferentes

aprendizajes de plenitud y marcadores monetarios hayan afirmado que en los
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programas donde se actualizan los marcos de la junta, los trabajadores han logrado
mejores resultados que los que no se utilizaron, los jefes deben saber que cualquier
ausencia de pagadurias Apoyar una manera exitosa de la presentacion es engorroso,
organizado por la degeneracion de las condiciones, las constancias no dirigidas, la

decepcidn de la inspiracion y la buena.

2.2.5.2. Objetivos de la evaluacion de desempefio

Se ha elegido que la evaluacion de la ejecucion coincida con varios objetivos,
uno de los cuales es disminuir la iniciativa para tomar decisiones de meétodos
engafosos, entendimientos, intercambios y rechazos, incluida la ausencia de
preparacion y prosperidad, mejorando la astucia y las fuerzas de Los especialistas con

la programacién adecuada.

2.2.5.3. {Qué se evalua?

Los puntos de vista apoyados por la organizacion para atribuir la presentacion
de un total tendran numerosos efectos en la forma en que se mencioné en ultimo lugar,
los tres arreglos de criterios mas normales son las consecuencias de la ocupacion

individual.

2.2.5.3.1. Determinar la razén para evaluar el desempefio de los empleados, se
explica el primer limite en el enjuiciamiento de la evaluacion del desempefio e indica
que es valorar las honradeces por las cuales las tutelas desean hacerlo. En otras
palabras, la estructura desea usar los resultados para asi mando recobrarse el
desempefio. Esta especificacion es de adiccion primacia puesto que las distintas reglas
de tasar el desempefio son apropiadas para algunos objetivos aunque no para otros. Por

ejemplo, un razonamiento de estimacion, la graduacion de votacion remilgada, es
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agradable para resolver la subvencién aunque horripilante para objetos de
capacitacion. De manera equivalente, el estilo de la apreciacion de 360 jubilos es una
elegante pileta para ascender el desempefio de los empleados aungue no es apropiada

para delimitar los aumentos salariales.

2.2.5.3.2. Proporcionar capacitacion a los empleados, delimitan que el habito
mas importante de la apreciacion del desempefio es progresar y asi mando suministrar
capacitacion sobre las tareas que se necesitan asegurar. Incluso si la capacitacion de
los empleados debe ser un juicio continuo a la revisién de la apreciacion del
desempefio, la cual es recomendable efectuar dos oportunidades al afio, para
amontonarse con los empleados y rajar de sus fortificaciones y depresiones. Sin
embargo no se debe silenciar como sentenciar el término para conciliar como se

pueden arreglar estas dltimas.

2.2.5.3.3. Determinar los incrementos salariales; refiere que el desafio de un
puesto se determina por medio de mdltiples datos, un escalén de aceptacion y el ras de
gestacion requerido para desempefiarlos. Sin embargo, la diferencia en la subvencién
entre dos sujetos con el mismo puesto es una clasificacion tanto de la consistencia de
los mismos en el desempefio oficial. En algunas referencias no seria justo apoquinar a
un empleado con desempefio deficiente la misma brazada que a uno que hace su

trabajo de circunstancia excelente.

2.2.5.3.4. La toma de decisiones para ascenso; orientada a indicar que la otra
inteligencia para justipreciar el desempefio consiste en circunscribir que empleados
seran ascendidos. Aunque pareciera justo salir solo al mejor empleado, esto no sucede

a menudo. Las politicas en algunas pagadurias es mejorar a los empleados con
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maximo antigliedad. Esto es cierto especialmente en estructuras cuyos empleados
pertenecen a gremios. Aun si parece justo provocar empleados con almohadilla en el
desempefio o0 en su pertenencia en el puesto, quiza no siempre sea una energia

inteligente.

Las evaluaciones de los directores delegados son igualmente la pieza cardinal
de la totalidad de las decisiones del indicador. Obtener el indicador de un jefe es
moderadamente claro y todavia es un buen presagio, el administrador debe estar en la
mejor posicidn para presentar y estimar la presentacion de sus ayudantes. A partir de

lo anterior, el consenso de las evaluaciones lo realiza el jefe junto con el trabajador.

Por entrenamiento, la asignacion de la valuacién ha recaido en los jefes, ya que
son vistos como a cargo de la exhibicion de sus subordinados. Dado que algunas de las
estructuras en este momento utilizan reuniones de automdviles inclinados, tiendas de
comestibles remotas e instrumentos de Intendencia que alejan a los patriarcas de los
representantes, es posible que el jefe de conexidn no sea el juez mas confiable de la
exhibicion de un trabajador, con frecuencia pregunta a los compadres y Incluso los
subordinados seran parte del procedimiento. Un examen reveld que alrededor de la
pieza de los artistas y el 53% de los trabajadores a partir de ahora se interesan en sus

medidores de exhibicion.

2.2.5.3.5. Comités evaluadores: Algunas de las agencias usan concilios
evaluadores, por lo general estan reparados del supervisor fusionado del trabajador, y
unos tres o cuatro supervisores. Usar diferentes evaluadores resulta ser positivo puede
nutrir a administrar obstaculos como el escripulo por parte de evaluadores

unipersonales. Ya que ademas llega a consagrar un recurso para encajar en la tasacion
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los diferentes formas del desempefio de un trabajador que observan multiples

personas.

2.2.5.3.6. Autoevaluaciones: Casualmente, Las autoevaluaciones de la
exposicion del personal de una organizacion se intentan, normalmente conectadas a las
capacidades de los jefes. La salmuera rudimentaria con las autoevaluaciones es que los
representantes en su mayoria se califican a si mismos por encima de la tasa de sus
jefes o socios. Un despacho que se realizé en una organizacion, logro el fin de que, si
se acercara a un representante para enumerar su ejecucion oficial de la escuela, el 40%
de los especialistas en lugares de todos los componentes se ubicaran en el 10%
superior y para todos los efectos y todos los demés. De los trabajadores se caracterizan
por ser discretos en la mitad superior; en otro asentamiento. Las autoevaluaciones
decidieron asociarse de manera contraria con su presentacion subsiguiente en un punto
de estimacion de hostilidad, una valoracion normal del jefe, socio y subordinado del

trabajador anticipd la exhibicion en el liceo de evaluacion del sujeto.

2.2.5.3.7. Incidentes criticos: El aspecto basico es la concentracion, la gratitud
es la distincion entre actuar con fuerza y un anhelo sin él, en este sentido, el evaluador
se encargara de los adjetivos creados por el especialista y, en particular, en el caso de
que sean viables o no sean rentables. area especifica, para lo cual solo debe aludir a las
actividades particulares a través de una progresion de episodios de burla de esta forma,
y propone una gran cantidad de originales que sirven para mostrar a los representantes
los sistemas codiciables y un periodo similar para reconocer a las personas que

necesitan mejorar sus cualidades.
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2.2.5.3.8. Escala grafica de calificacion: Este es uno de los estilos mas
antiguos y difundidos de apreciacién. El evaluador contempla un conjunto de
hacedores de desempefio, los cuales son la cifra y naturaleza de compromiso, la bajura
de los conceptos, la cooperacha, la colaboracion y la iniciativa los cuales calificara a

través de gradaciones graduadas.

2.2.5.3.9. Sistemas de incentivos econémicos: Actualmente, muchas
compafiias que luchan por sobrevivir se enfocan en su atencién a la direccion del
desempefio, esta conceptualizacidn parte de la premisa que el desempefio del agregado
puede administrarse y mejorarse ahora sea por medio del levantamiento de
conclusiones, dado que una buena charpa estructura actualiza, una mejor tecnologia,
nuevos horarios de influencias oficiales, una suscripcion participacion de los

empleados y una mejor motivacion.

Un miembro en ejecucién de la junta es la técnica para diferentes marcos de
triunfo y picaduras para reforzar una plenitud antigua. Es concebible marcar un arreglo
de recompensas monetarias de alguien que no es practicamente ningin trabajador, el
creador basico de estos marcos es resumir un estado anormal de ejecucion individual,
de reunion o autorizada y ejecutar que el pago de un representante se basa en al menos

una medida.

Entre los objetivos se puede hablar sobre la asistencia del enganche y la
exigencia de los trabajadores finos, la tentacion de actividades atractivas, por ejemplo,
la capacidad de innovacién, apoyar el avance de agradecimientos calificados y llenar
las crisis clave del personal. Los criterios para conectarse con estos honores seran la

extraccién de trabajadores, las ganancias de dispersion, los fondos de reserva de
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costos, los territorios designados, un rubor para el cliente o el ritmo entre los gastos de
amplitud de la estructura y las cesiones generales. EI examen de ejecucién se puede
abusar de forma individual o agregada, y la compensacion se puede anexar o futuro

como se indica en el resumen de compromiso de beneficios.

2.2.5.3.10. Incentivos que relacionan la retribucion con el desempefio:

Los generadores de fuerzas motivadoras variables relacionan la compensacion
con la ejecucion, posiblemente la medida mas conocida es que el ascenso en la
preparacion decide el costo, como se muestra en las misiones de barra o en la tasa por
pieza o por unidad, que se relaciona legitimamente y esencialmente con la

presentacion. al arbusto. Los obreros que producen mas obtienen mas.

Se controla regularmente mediante una combinacién de medidas de
extravagancia y naturaleza para ayudar a que el elemento del pasaje se hunda. A pesar
del tipo de motivador, el objetivo es relacionar una parte del estipendio del trabajador
con una parte de la exposicion del representante certificable o los ejecutivos. Los
cebos aln son ideales, dado que los individuos que desempefian una tarea superior
muestran signos de arbol de mejora. Este orden de equilibrio entre tributos y refluidos
que se incrementa es visto de forma igualitaria por numerosos individuos. Mucho mas,
si un salario digno es un arbusto estimado, los marcos ofrecen un resultado atractivo

que debe proteger la conducta.

2.2.5.3.11. Incentivos salariales:

Las incitaciones son un método para las remesas por honores, ya que crean un
requisito mas extremo para una expansion en la obtencién o resultados, pensamientos

que con frecuencia se denominan como consumo para ejecucion. Como la
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romanticizacion fundamental de las compensaciones por compensacion es clara, a
menudo crea plenitud y disminuye los gastos de ajuste de la representacién por
singularidad del elemento. Los colaboradores, cuando todo esté dicho en temas hechos
sin pagos, pueden generar mas y estos motivadores son un enfoque para proteger ese
potencial. Con frecuencia, el rendimiento de la plenitud y la reduccién de la llegada de
personal son importantes. La utilizacién de un conjunto rutinario de gastos debe ser
muy sencilla y clara con el objetivo de que los representantes tengan una opinion
solida y autorizada de que la legitimidad perseguira la ejecucion. Se debe transmitir
con magnificencia los objetivos, las necesidades para mantener el derecho, los
criterios de ejecucion y el empleo de los salarios, angulos esenciales que los miembros

deben conservar.

2.2.5.3.12. Participacion de ganancias

Es una utilizacién que circula entre los socios, una parte de la utilizacion de la
ventaja, actualmente es limitrofe o como billetes en dinero real, o en una fecha
posterior se conservan como obras heredadas de los representantes. Los marcos de
pago de pata, los rendimientos de pago por ejecucion y la mayoria de los otros marcos
de gasto perciben contrastes individuales, mientras que el compromiso de comodidad
percibe ventajas iguales. Los representantes estan interesados en el logro financiero de
sus organizaciones ante la posibilidad de que vean influenciados sus propios premios.

En este sentido, debe gestarse una antigua obligacion en el reparto institucional.

2.2.5.3.13. Salario basado en competencias: Denuncian a las personas ya que
se dan cuenta de como hacer su trabajo. Los representantes son compensados por la

clase, las costas y el tipo de trampas en las que demuestran su sustancia. Unas pocas
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asignaciones aumentan el salario de cada una de ellas nuevas, ya que se averigua;
Todas las estructuras requieren que los representantes adquieran habilidades

relacionadas con las notas de piedra, que pueden llevar afios.

Debe haber una preparacion primordial para que el sistema funcione, y los
estilos deben intentarse envidiar asépticamente, lo que se suma a las posiciones y
patentar las dimensiones de esfuerzo de los representantes. Algunos marcos de pago
basados en la batalla tienen administradores que evaltan el aprendizaje y la rutina con
respecto a los representantes; otros permiten que las agrupaciones de trabajo decidan
el avance de cada trabajador en su turno. La compensacion depende de las
efectividades, ya que diferentes dispositivos de picaduras funcionan mejor si el estudio
autoritario de la organizacion es, en general, de madera y naturaleza instintiva. Los
representantes que trabajan en la organizacion o en cualquier territorio rentable deben
conocer la técnica, ya que deben tener la sorprendente confianza de que sus dotaciones
obtendrdn mayores recursos, deberian recibir avisos de desarrollo, agradecerles y
actuar para evaluarlos, de todos modos deben enviar un pocos horizontes para tachar
lo apropiado. En estas estipulaciones, el producto es compatible con diferentes fuerzas

motivadoras.

2.2.5.3.14. Elegir criterios de evaluacion del desempefio: La tasacion del
desempefio debe tasar el mismo demostrado para tener lugar intenciones y suscitar
esbozos. Asi como el desempefio en las clasificaciones gerenciales. Para una categoria
administrativa, no es suficiente relatar con un intérprete en un escalafon oficinista que
no puede intervenir con validez como mando alto en la distribucion algunos
ejecutantes estrella pueden haber aguantado un éxito indeterminado y no como

refluido de una direccion eficaz.
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2.2.5.3.15. Nuevas tendencias de la evaluacion de desempefio:

El tiempo de la consejeria trajo entusiasmo, desarrollo e intensidad. En ese
circulo, la interseccion de supervivencia principal que tienen las organizaciones es
percibir la eminencia soportada. Esta es la premisa de la productividad. Uno de sus
activos fue la disminucién de los diversos niveles nivelados debido a los actos de

anorexia, que redujeron particularmente la separacion entre caciques y subordinados.

Esta metodologia, sobre la base de que la cadena de importancia estaba repleta,
inevitablemente llevé consigo nuevos patrones en la evaluacién de la ejecucién
humana, tanto en el campo de la ejecucion individual como en la reunién que surge de

la cooperacion.

Con esto, los confusos procedimientos organizados y formalizados de la
evaluacion de la ejecucion se descuidan, en la actualidad las victorias de ejecucion se
descuidan, en este momento se esta ganando el esfuerzo por un avance subjetivo de los
individuos, en esta circunstancia especifica, los patrones fundamentales de evaluacién

de la ejecucion.

2.2.6. Rendimiento laboral relacionada a la motivacion

Para Cubas (2016) la produccion de los contribuyentes de una ordenacion, son
técnicas de desiguales acciones para conseguir otros objetivos, para conseguir precisar
el ejercicio que muestra un contribuyente en un sistema se aprecia el proceder que
presentan hacia el logro de un objetivo, de tal forma se va a alcanzar entender cada
agente que consigue favorecer la motivacién de quienes laboran. El hecho de poseer
un provechoso nivel laboral por segmento en una entidad, esto ofrece numerosos

bienes para ésta, ya que puede acrecentar su rentabilidad, cabe explicar que la empresa
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debe tener en cuenta las gratificaciones por los resultados positivos para sus
colaboradores, es decir solo se llegara a conseguir un rendimiento profesional y
laboral alto si los colaboradores se sientes motivados y se esfuerzan
extraordinariamente en desempefiar los objetivos, de esta forma cuando los objetivos
sean cumplidos, la distribucion debe condecorar a sus colaboradores, teniendo en
cuenta sus necesidades, con alicientes econdémicos o afirmaciones o linea de carrera,
de este modo los coadjutores pretenderan seguir consiguiendo sus objetivos a largo

plazo.

2.2.6.1. Importancia de la motivacion en el rendimiento laboral

Cubas (2016) menciona que la produccién laboral tiene total trascendencia ya
que pueden componer varios elementos para lograr indemnizar a los contribuyentes,
acrecienta el horizonte de desempefio, implementa lineas de curso, comprobar cuando
se necesita adiestramiento y localizar otras equivocas en breve tiempo para ser
solucionadas lo crecidamente urgente posible para que de esta forma no tenga

perjuicios graves.

2.2.6.1.1. Evaluacion del rendimiento laboral

Para Orozco (Citado por Cubas, 2016) los métodos de apreciaciones poseen
maultiples niveles chapones segun el sujeto que va trabajar la opinion, en otras palabras
se van a recibir posesion desiguales medios de respetabilidad, sin embargo los
resultados van a estar vertiente de que el sujeto que va proceder el uso los realice
acertadamente. La delantera de los ayudantes, cuando se ha verificado una valuacion
de conveniencia, esperan apropiarse los resultados, en otras palabras que se les dé a

saber a detalle los documentos de la jugada de un feedback por parte del conocedor.
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Es apremiante que los ayudantes tengan la exposicion necesaria para captar cultivar
sus trabajos, incluso las referencias de trabajo, los expedientes, el patrocinio de los
apoderados y la motivacion eficaz para privarse cada sucesién mas. Los objetivos mas

resaltantes para la hechura de una apreciacion de abundancia o desempefio son:

1. Guardar niveles de validez y rendimiento en las diferentes areas de la

organizacion, acorde con los requerimientos de la empresa.

2. Establecer estrategias de mejoramiento continuo, cuando el candidato

obtiene un resultado "negativo".

3. Provocar los resultados como insumos de otros modelos de recursos

humanos que se desarrollan en la empresa.

4. Tolerar mediciones del rendimiento del trabajador y de su potencial laboral.

5. Centralizar el area de RR.HH. como el eje fundamental para incrementar la

productividad de los colaboradores.

6. Proveer conformidades de linea de carrera para los participantes.

2.2.6.1.2. Caracteristicas del rendimiento laboral

Iniciativa. No se considera obligatorio que se le brinde un mandato al
favorecido para que efectie un trabajo, es decir es proactivo y efectivo, afronta
eventualidades y probleméticas con soluciones Optimas y maneja la posiciéon lo

excelentemente aceptable. Orozco (Citado por Cubas, 2016).

Competencia. Vargas, Casanova y Montanaro (Citado por Cubas, 2016)

exteriorizan que la operatividad en una ensefianza son las extensiones que tienen los

55



ayudantes de apetecer trabajar sus representaciones de una caracteristica efectiva
teniendo en escala sus limpiezas, gracias y conocimientos, ademas como incluso amar

abarcar a un licito objetivo siendo superior que los demas.

Productividad. La extraccién escolar se define como la fabricacién a promediar
por perseverante en una circunstancia de litigio. Puede ser acoplado en corpulencia
natural o en decenios de valencia (coste por largura) del capital y aricos producidos.”
“reconocimiento. Los ayudantes necesitan ser renombrados, al mismo momento que la
motivacion, brinda el agrandamiento de la autoestima y fortuna de la vehemencia que

puede ejercitar un contribuyente al ejecutar sus categorias (Cubas 2016).

Comunicacién. La gratitud en una ereccién es de total gravedad, obligado a que
permita implementar los canales entre los agregados para topar la investigacion
necesaria sobre los enjuiciamientos, problematicas o puntos que es transcendental
contar. La lista organizacional ain nos permite conseguir profusos bordados al ingenio
afectuoso y valorar su desempefio y jugo, a través de audiencias y recorridos por las

diversas areas de trabajo (Cubas 2016).

2.2.6.1.2. Métodos para la evaluacion de Rendimiento

Lo expuesto por Orozco (Citado por Cubas, 2016) coexisten tantos
razonamientos de tasacion del desempefio, como colectividades hay. Estos varian de
una distribucion a otra, globalmente de otorgamiento ser empollones en los diferentes

niveles jerarquicos, enjuiciamientos o areas de actividad.

Entre los métodos tradicionales de evaluacion mas comunes, estan:

a. El grafico de calificador
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b. De lista de comprobacion

c. De comparacion de parejas

d. De rangos

También es posible hallar nuevos enfoques hacia la evaluacion, como serian los

de los métodos:

a. Del incidente critico

b. Del estudio de campo

c. De evaluacion en grupo

d. De evaluacién por compafieros

e. De seleccion

2.2.6.1.3. Responsabilidad por la evaluacién del Rendimiento

Cubas (2016, pag. 36) asevera que en la tasacion de beneficio existen
desiguales responsables para su implementacidn, el enjuiciamiento de perforaciony el
procesamiento de elementos depende de los rudimentos que rige las multiples areas
encargadas. La longevo parte de la admision la tiene el area de Rr.hh. como principal
delegado del placer, oficina y examen del potencial bienhechor. A pesar de ello, se
necesitan otras areas que ayuden en el florecimiento de la apreciacion de poder,
empezando desde los altos administradores, que a su oportunidad éstos delegan otras

misiones a otras areas de la organizacion.

2.2.6.1.3.1. Comision de evaluacién del Rendimiento
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Cubas (2016, pag. 36) dice que bajo el ente compensador de RR.HH, los
regentes difieren un atajo dirigido para la efectuacion de la valoracion, los cuales no
sobrepasan los cinco constituyentes y estd conformado por agregados de flamantes
areas. Los componentes de este orden suelen ser permanentes, afiadiéndole un grado a
la estrategia al informar con la experimentacion en ello, en otras palabras como son

permanentes se especializan en el proceso.

2.2.6.1.3.2. Amplitud temporal de la evaluacion del Rendimiento

Cubas (2016, pag. 36) detalla que es digno que se realiza estimaciones de
desempefio cada seis meses, a pesar de ello, existen logisticas que las realizan
anualmente o de suerte trimestral. Una practica de eludir albures es verificar los
desarrollos de valoracion en los diez auténticos meses del afio, debido a que en otras
épocas existen desiguales puntos tanto externos como interiores, que pueden acalorar
los resultados, siendo éstos errados. Cabe apercibir que las tasaciones son continuas,
desarrolladas posterior a que se le haya inaugurado al asociado la contrasefia y los

medios forzosos para que pueda comportarse bien en su puesto de trabajo.

2.2.7. Factores que favorecen la motivacion laboral

Para Garcia (2012, pag. 7) aclara que una mentalidad para propulsar ciertos
destinos deberia ser presentada, para que sea mas probable que comprendamos los
enfoques que son intrigantes en la inspiracion de la tarea, por asi decirlo, el
especialista que es estimulado contribuira a cada uno de sus esfuerzos. para incorporar
los objetivos del lugar de trabajo, dado que los objetivos comerciales se habran ido

para preparar una parte de sus destinos sensibles. Las inspiraciones son muy
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diferentes, hay la misma cantidad de inspiraciones que cualquier otra circunstancia o

circunstancias explicitas.

La inspiracion de un especialista puede surgir al obtener una recompensa
financiera para cubrir sus necesidades imperativas y las de las personas que podrian
estar en su dimensidn, incluso la prueba de cetreria y la glosa social. Ademas, los
métodos de propulsion para los trabajadores estan avanzando a lo largo del espacio

mientras el especialista esta cubriendo su apuro y hormigueo.

A fin de impulsar a los especialistas, sus propias cualidades, por ejemplo, su
nivel de grado, su dimensidn social, la circunstancia financiera del territorio en el que
viven o los objetivos u objetivos que estan interesados en reunir a través del lamento
de su perdurable debe ser mantenido en conexién. Claramente, las razones u objetivos
de un trabajador en un estado creado son fundamentalmente numerosos a los de un
especialista en una oficina en lineas de desarrollo. La presencia esclarecedora y los
requisitos de los especialistas son los mediadores fundamentales que los supervisores
y gerentes deben decir a la solicitud de aterrizar para garantizar la inspiracion de sus

trabajadores.

Podemos indicar que para los trabajadores, las principales fuentes de

inspiracion externa son las que acompafian:

El requisito monetario. A pesar del hecho de que, en ocasiones, a medida que
un trabajador expande su estatus monetario, la importancia que otorga al efectivo
comienza a disminuir. Entonces podemos decir que el efectivo no despertard a un
especialista que tiene sus necesidades fundamentales o esenciales cubiertas de manera

similar a un trabajador que necesita cubrirlas.
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El reconocimiento dentro de la organizacion. Una afirmacion constante para el
trabajador nunca puede ser estimulada, el reconocimiento debe corresponder al trabajo

que se crea.

El deber en el trabajo. Debe compararse con la preparacion y habilidades que

tiene el especialista.

El reconocimiento social Es una fuente extraordinaria de inspiracion y, a veces,
una fuente de inspiracién mejor que el dinero en efectivo, que el avance de una

vocacién es estimado y percibido por la sociedad.

2.2.7.1. Programas de refuerzo

Para Garcia (2012, pag. 26) la instantanea de los reforzadores o los programas
influyen en el impacto que pueden tener la oportunidad de almacenar. Dentro de los
artilugios de tejido podemos reconocer dos factores; el subyacente es el evento del
burujo en proposicién con el sistema que esta fortificado; El segundo es la recurrencia
del tejido. Los bodoques supervisados por una pieza especifica estan conectados con el
término de un pequefio periodo de brazada. Las decisiones controladas con
amortiguacion a un proyecto de cargas estan conectadas a la satisfaccion de muchos
métodos. Por ejemplo, los trabajadores que obtienen una compensacion segun lo
indicado por una dimension de liquidaciones o elaboracion, es una disposicion de

legaciones o por pieza, seria una utilizacion de bodoque por tasas.

2.2.7.1.1. Programas de la modificacion de la conducta

Asi mismo Garcia (2012, pag. 26) Las empresas o los administradores pueden

construir la dimension de las tasas de pago y las ventajas conectandolas con las
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dimensiones de presentacion de los trabajadores, también pueden ofrecer recompensas
0 pagos irregulares para remunerar ciertas practicas que surgen por su innovacién o
rentabilidad. En las organizaciones que utilizan esta hipétesis de apoyo para analizar la

conducta de los trabajadores, plantean las investigaciones que los acompanan.

¢Qué practicas necesitas? ;Se pueden observar y estimar estas practicas? ;Qué

fortalece estas practicas? ¢Cuando estan conectadas los reforzadores?

2.2.7.1.2. Evaluacion de la teoria del refuerzo.

La hipotesis de apoyo, a pesar del hecho de que se describe por su falta de
esfuerzo y lucidez, ha generado mucha investigacion, sin embargo, la utilidad puede
limitarse a tener la hipdtesis de una atencion en el individuo, y su limitaciéon para

observar similitudes y algunas desventajas metodologicas.

Los visionarios y directores de negocios pueden dinamizar la conducta ideal de
los trabajadores al aplicar un alcance diferente de remuneracion y disciplina, la
fortificacién mas utilizada generalmente es el efectivo, a pesar de que su efecto en la
conducta no es tan sorprendente como se prevé. Los gestos de reconocimiento o
reconocimiento para apoyar las practicas deseadas, son una ventaja con menos gastos
para la organizacion, sin embargo, se utilizan en menor medida. Ademas, las empresas
pueden actualizarse como una reaccion a la conducta de un especialista fructifero o

ineficaz.

Las metodologias actuales que se plantean en el caso de prepararse y continuar
con los objetivos razonables son un método mecanico confiable para garantizar los
objetivos de manera efectiva. En esta sugerencia, se examinara si las pertenencias

diferenciales a la luz de una preocupacion legitima por las normas, que son una
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consecuencia de la claridad en su definicion, seran orquestadas por su asociacion con
moderadores atentos a las dificultades para la obtencion de los objetivos,

explicitamente con la eleccidn del arreglo o el plano de fuerzas especificas.

Finalmente, con esta propuesta, el final del entendimiento (resistencia o
apreciacion entre el detalle del objetivo de una manera inequivoca o cuestionable) y la
situacién de logro (que apoya al personal o al agente fructifero) en el cumplimiento de
los objetivos sera analizado. El alcance de estas solicitudes y las consecuencias de los
despachos tendran una popularidad excepcional en los estilos en los que formas y
estructuras alternativas tienen la intencion de adornar el tino de sus objetivos. El
alcance de estas pruebas puede ahorrarle un refinamiento particular en el enfoque que
las personas y las pagadurias desarrollan para abordar el entusiasmo de sus decisiones.
Particularmente cuando las reuniones se enfrentan a la gravedad del orden para
impulsar los divisores o desventajas potenciales entre la sustancia del guardameta y el

potencial de ejecucion, consigalo. Garcia (2012, pag. 27).
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I1l. HIPOTESIS
Hernandez (2010) considera que en las investigaciones descriptivas no se
formula hipdtesis. Por tanto, en la presente investigacion no se expone
hipdtesis.

IV. METODOLOGIA

4.1.Disefio de la investigacion

No experimental transversal. De acuerdo Hernandez, S. (2014, p. 154) es

transversal por que se recolectan los datos en un tiempo determinado y unico.

Esquema del disefio no experimental de la investigacion

M [ > Xy | > O,

Donde:
M: Muestra

x1: Variable de estudio
01: Resultado de la medicioén de las variables.

Poblacion: La poblacion estuvo constituida por 120 enfermeros del
Hospital Regional Il — 2 —Jamo — Tumbes, 2018.

Tabla 1

Distribucion poblacional de los enfermeros del Hospital Regional

Il -2 —Jamo — Tumbes, 2018.

GENERO EDAD FRECUENCIA PORCENTAJE
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22 a 27 afos 29 24.17 %

FEMENINO 28 a 34 afios 25 20.83%
22 a 27 aios 30 %
MASCULINO 36
28 a 34 afios 25%
30
TOTAL 120 100%

Fuente: Relacion administrativa de los enfermeros del Hospital Regional 1l
—2—Jamo — Tumbes, 2018.

Muestra: La poblacion muestral fue no probabilistica del tipo
intencional o por conveniencia, debido a que los sujetos estan
disponibles y en base a un conocimiento previo de la poblacion se
toma como muestra al total de 120 enfermeros del Hospital

Regional Il —2 —Jamo — Tumbes, 2018.

Criterios de inclusion:
Enfermeros que se encuentren trabajando en el Hospital Regional 1l — 2 —
Jamo — Tumbes, 2018.
Enfermeros que respondieron la totalidad del item.
Enfermeros que asistieron al dia de la aplicacion de los instrumentos.
Enfermeros que si decidieron ser participes del estudio de investigacion.

Criterio de exclusion:

Enfermeros que no respondieron la totalidad del item.
Enfermeros que no asistieron al dia de la aplicacion de los instrumentos.
Enfermeros que no decidieron ser participes del estudio de

investigacion.
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4.2. Definicion y operacionalizacion de las variables y los indicadores

Motivacién de logro

4.2.1. Definicion Conceptual (DC)

Segun Vargas (Citado por Villareal, 2018, pag. 30) la motivacion de
logro es aquella que estd involucrada con la motivacion interna (intrinseca),
originado por estimulos o necesidades internos, que orienta a las personas a la
obtencion de logros, involucrando todas sus capacidades, habilidades y
destrezas para alcanzar sus retos, superando los obstaculos que se les puede

presentar en su camino y asi alcanzar sus metas.

4.2.2. Definicion operacional

El nivel de motivacién de logro de los enfermeros del Hospital Regional
Il —2 - Jamo — Tumbes, 2018. — fue a través de la aplicacion de la escala de

motivacion de logro de Luis Alberto Vicufa Peri.

4.3.Cuadro de operacionalizacién de las variables:

Variable Dimensiones Niveles Tipo de Escala de
Variable Medicion

Muy alto: 101-
Afiliacion 108

Alto: Cualitativa Ordinal
83.100

Tendencia alto:
65-82
Tendencia baja:
47-64
Bajo: 29-46
Logro Muy bajo: 18-

28

Motivacion de
logro
Poder
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4.4. Técnica e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica

La técnica utilizada fue la encuesta, que es una estrategia oral o escrita, cuyo
propdsito es obtener informacion.

Instrumentos

Se utiliz6 el siguiente instrumento: Escala de motivacion de logro de Luis

Vicufa Peri y la misma que se describira a continuacion:

Escala de motivacion al logro
Ficha técnica

Autor: Dr. Luis Alberto Vicuia Peri.
Afio: 1996

Procedencia: Lima — Per( Administracién: colectiva e individual. Duracién: 20

minutos (aproximadamente)

Obijetivo: explorar la motivacion de logro en jovenes y adultos. Basando en la

teoria de Mc Clelland. D.C.

Tipo De item: Enunciados de situaciones estructuradas acompafiadas por tres
alternativas de respuestas obligadas. Cada alterativa identifica un tipo de
motivacion cuyas respuestas van en una escala de seis grados que van desde el
definitivamente en desacuerdo (grado 1), hasta el definitivamente de acuerdo

(grado 6).
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Administracion: Es necesario poner énfasis en las instrucciones de cémo debe
responder el examinado, debe quedar claro que debera contestar a cada una de

las alternativas de cada situacion estructurada.

Validez: La demostracion si las escalas cumplen son sus propoésitos fue
establecida por el método de andlisis de cometido mediante el criterio de
jueces, y por la validez de contenido se puso a consideracién de 10 psicologos
con experiencia en psicologia de la motivacion y en psicologia de las
organizaciones, quienes debian opinar acerca de las situaciones estructuradas y
las alternativas correspondiendo a cada tipo de motivacion, las que un inicio
fueron 24 quedando después del andlisis solos 18 situaciones mencionadas, las
mismas que por el analisis del Hi cuadrado resultaron significativas en la
opcion favorable de los jueces a un nivel del 0.01 de significacién. Para el
método de constructo se efectuaron correlaciones interesantes y escala total
esperando correlaciones significativas entre cada uno de sus componentes y
puntuaciones totales, debiendo obtenerse correlaciones significativas, pero de
bajo intensidad con la puntuacién total como un indice de que cada escala mide
un componente diferente, pero a su vez todas evallan motivacion
encontrandose los resultados que a continuacion encontrandose los resultados
que a continuacién se reproducen. Resultados que a continuacion

encontrandose los resultados que a continuacion se reproducen.

Confiabilidad: Fue por el método del test — retest con un intervalo de tres
meses entre la primera y segunda aplicacion encontrando un coeficiente de

0.88.
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Calificacion: La computacién es muy practica, solo debe efectuar la suma
aritmética de los valores segun la respuesta dada por el sujeto siguiendo la

siguiente clave:

Para FILIACION sume los valores SOLO de las preguntas correspondientes a

la alternativa —A.

Para PODER, sume los valores SOLO de las respuestas correspondientes a la

alternativa —B

Para LOGRO, sume los valores SOLO de las respuestas correspondientes a la

alternativa —C.

Interpretacion: Las puntuaciones directas obtenidas en cada una de las escalas
pueden ser trasformadas a categorias utilizando la siguiente tabla de

conversion:

Tabla Nro. 2 de Conversién de Puntuacién Directas de Motivacion.

NIVEL PTJE
MUY ALTO 274 - 324
ALTO 219 - 273
TENDENCIA ALTO 164 - 218
TENDENCIA BAJO 109 - 163
BAJO 55-108
MUY BAJO 0-54
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4.5. Plan de andlisis

A partir de los datos obtenidos Para el procesamiento de la
informacion, los datos fueron tabulados en una matriz utilizando el
programa Microsoft Office Word / Excel 2010.

El analisis de los datos se realizé por medio de analisis estadisticos
descriptivo como son el uso de tablas de distribucion de frecuencia y

porcentuales.
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4.6. Matriz de consistencia

PROBLEMA |VARIABLES| DIMENSIONES OBJETIVOS METODOLOGIA TECNICAS
TIPO Y NIVEL DE
OBJETIVO GENERAL [INVESTIGACION
Encuesta
Determinar el nivel de | Descriptivo -
motivacién de logro de los | cuantitativo.
enfermeros del  Hospital
Regional Il — 2 — Jamo —
Tumbes, 2018.
Afiliacion
OBJETIVOS
ESPECIFICOS
(Cudl es el -
nivel de 1. Identificar el nivel de la DI:E)ENO experimental
motivacion Poder dimension afiliacion de . :
de logro de motivacion del logro de los descriptiva —transversal. | INSTRUMENTOS
los Motivacion enfermeros del  Hospital
enfermeros  |de logro. Regional Il — 2 — Jamo —
del Logro Tumbes, 2018.
Hospital 2. Identificar el nivel de la POBLACIO.',\I Escala de Motivacion
Regional 11 — dimension poder de La _po_blamon estuvo de logro
2 — Jamo - motivacién del logro de los constituida  por 1-20
Tumbes enfermeros del  Hospital enfe_r meros del - Hospital
' : Regional Il — 2 — Jamo —
2018.? Regional Il — 2 — Jamo — Tumbes. 2018
Tumbes,  2018. 3. ’ '
Identificar el nivel de la
dimension logro de
ot e gt e 2 ST
ional 1l — 2 — Jamo — El m_u,esgreo fue no
_?3%:82: 2018 probabilistico  del tipo
’ : intencional 0 por
conveniencia, debido a
que los sujetos estan

disponibles y en base a un
conocimiento previo de lal
poblacion se toma como
muestra al total de 120
enfermeros.
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4.7. Principios éticos

Los resultados obtenidos serdn manejados por la investigadora y

se mantendréan en el anonimato los adultos mayores participantes.

Se recalca que los datos no seran utilizados en beneficio propio o
de algunas entidades privadas que de una u otra manera perjudiquen la
integridad moral y psicologica de la poblacion de enfermeros del

Hospital Regional 1l — 2 —Jamo — Tumbes, 2018.

El estudio cumplié con los principios bésicos de la ética en
investigacion como el principio de beneficencia, de respeto a la dignidad
humana ya que se brindara informacion a los enfermeros y con el
conocimiento informado decidieron su participacién en la investigacion,
a través del consentimiento informado; principio de justicia y el de
derecho a la intimidad se pudo informar todo lo referente a sus

inquietudes.

En toda investigacion que se llevd a cabo, la investigadora valoro
los aspectos éticos de la misma, tanto por el tema elegido como por el
método seguido, asi como plantearse si los resultados que se puedan

obtener son éticamente posibles.

Anonimato, se solicitd la escala de evaluacion y se aplicd los
cuestionarios indicandoles a los adultos mayores que la investigacion es
anonima y que la informacion obtenida es solo para fines de la

investigacion.
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Privacidad, toda la informacion recibida en el presente estudio se
mantendré en secreto y se evitara ser expuesto respetando la intimidad

de los adultos mayores, siendo util solo para fines de la investigacion.

Honestidad, se informé a los estudiantes, padres de familia y
docentes de la institucion de los fines de la investigacion, cuyos

resultados se encontraran plasmados en el presente estudio.

Consentimiento, solo se trabajé con estudiantes cuyos padres
aceptaron mediante el consentimiento informado para la participacion

de los menores en el presente estudio.

Anonimato

Se solicitara la escala de evaluacion y se aplicara el
cuestionario indicandoles a los estudiantes que la investigacion sera
anonima y que la informacién obtenida es solo para fines de la
investigacion.

Privacidad

Toda la informacion recibida en el presente estudio se
mantendrd en secreto y se evitara ser expuesto respetando la intimidad
de los estudiantes, siendo util solo para fines de la investigacion.

Honestidad

Se informara a los alumnos los fines de la investigacion, cuyos
resultados se encontraran plasmados en el presente estudio.

Consentimiento
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Solo se trabajarda con los estudiantes que firmen el

consentimiento voluntariamente.
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V. RESULTADOS

5.1 Resultados
Tabla 2

Nivel de motivacion de logro de los enfermeros del Hospital Regional Il —2 — Jamo —
Tumbes, 2018.

MOTIVACION LOGRO

NIVEL PTJE CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
MUY ALTO 274 - 324 6 0 0.00%
ALTO 219- 273 5 65 54.17%
TENDENCIA ALTO  164-218 4 46 38.33%
TENDENCIA BAJO 109 - 163 3 2 1.67%
BAJO 55 - 108 2 7 5.83%
MUY BAJO 0-54 1 0 0.00%
TOTAL 120 100.00%

Fuente: Garcia, L. Aplicacion de la escala de Motivacién de logro.

MOTIVACION DE LOGRO

MUY ALTO

1.67% 5.83%

EALTO

= TENDENCIA
ALTO

= TENDENCIA
BAJO

m BAJO

= MUY BAJO
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Figura 1. Diagrama circular de la distribucion porcentual de la motivacién del logro

de los enfermeros del Hospital Regional Il —2 —Jamo — Tumbes, 2018.

Fuente: Tabla 2

En la tabla 2 y figura 1 observamos el 54.17% de los enfermeros esta dentro del
nivel alto, el 38.33% se ubica en el nivel tendencia alta, un 5.83% en nivel bajo y el

1.67% esta ubicada en el nivel tendencia bajo de la motivacion de logro.
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Tabla 3

Distribucion de frecuencia y porcentaje de la dimension de afiliacion de la
motivacion del logro de los enfermeros del Hospital Regional Il — 2 — Jamo —
Tumbes, 2018.

PARA FILIACION

NIVEL PTJE, CATEGORIA FRECUENCIA  PORCENTAJE
MUY ALTO
101 -108 6 0 0.00%
ALTO
83 - 100 5 34 28.33%
TENDENCIA ALTO
65 - 82 4 60 50.00%
TENDENCIA BAJO
47 - 64 3 18 15.00%
BAJO
29 - 46 2 8 6.67%
MUY BAJO
18 - 28 1 0 0.00%
TOTAL 120 100.00%

Fuente: Garcia, L. Aplicacion de la escala de Motivacion de logro.

DIMENSION: AFILIACION

EMUY ALTO

mALTO

= TENDENCIA
ALTO

E TENDENCIA
BAJO

mBAJO

= MUY BAJO
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Figura 2. Diagrama circular de la distribucion porcentual de la dimension de
afiliacion de la motivacion del logro de los enfermeros del Hospital Regional 1l — 2 —

Jamo — Tumbes, 2018.
Fuente: Tabla 3

En la tabla 3 y figura 2 se obtiene que el 50% esta dentro del nivel tendencia
alta, el 28.33% se ubica en el nivel alto, un 15% en tendencia baja y el 6.67% esta

ubicada en el nivel bajo de la dimension afiliacion de motivacién de logro.
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Tabla 4

Distribucion de frecuencia y porcentaje de la dimension de poder de la motivacién
del logro de los enfermeros del Hospital Regional Il —2 —Jamo — Tumbes, 2018.

MUY ALTO
101 - 108 6 0 0.00%
ALTO
83 -100 5 35 29.17%
TENDENCIA ALTO
65 - 82 4 58 48.33%
TENDENCIA BAJO
47 - 64 3 17 14.17%
BAJO
29 - 46 2 10 8.33%
MUY BAJO
18 - 28 1 0 0.00%

Fuente: Garcia, L. Aplicacion de la escala de Motivacion de logro.

DIMENSION: PODER

EMUY ALTO
0.00%

0.00% =ALTO

» TENDENCIA
ALTO

m TENDENCIA
BAJO

mBAJO

= MUY BAJO




Figura 3. Diagrama circular de la distribucion porcentual de la dimension de poder de la
motivacion del logro de los enfermeros del Hospital Regional Il — 2 — Jamo —

Tumbes, 2018.
Fuente: Tabla 4

En la tabla 4 y figura 3 se obtiene que el 48.33% esta dentro del nivel tendencia
alta, el 29.18% se ubica en el nivel alto, un 14.17% tendencia baja, mientras que el

8.33% esta ubicada en el nivel bajo de la dimension poder de motivacién de logro.
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Tabla b

Distribucion de frecuencia y porcentaje de la dimension logro de la motivacion del
logro de los enfermeros del Hospital Regional Il — 2 — Jamo — Tumbes, 2018.

MUY ALTO
101 - 108 6 0 0.00%
ALTO
83 - 100 5 36 30.00%
TENDENCIA ALTO
65 - 82 4 57 47.50%
TENDENCIA BAJO 0
47 - 64 3 20 10.67%
BAJO
29 - 46 2 7 5.83%
MUY BAJO
18 - 28 1 0 0.00%
Fuente: Garcia, L. Aplicacion de la escala de Motivacion de logro.
DIMENSION: LOGRO
0.00% = MUY ALTO
EALTO
= TENDENCIA
ALTO
TENDENCIA
BAJO
mBAJO
= MUY BAJO




Figura 4. Diagrama circular de la distribucion porcentual de la dimension logro de la
motivacion del logro de los enfermeros del Hospital Regional Il — 2 — Jamo —

Tumbes, 2018.
Fuente: Tabla 5

En la tabla 5y figura 4 se obtiene que el 47.50% esta dentro del nivel tendencia
alta, el 30% se ubica en el nivel alto, el 16.67% esta dentro del nivel tendencia baja y

el 5.83% en el nivel bajo de la dimension logro de motivacion de logro.
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5.2 Analisis de resultados

El presente estudio se realizd mediante la aplicacion de la escala de
Motivacién de logro a los enfermeros del Hospital Regional Il — 2 — Jamo —
Tumbes, 2018. ; Los resultados obtenidos fueron los siguientes:

De la poblacién estudiada tuvo como objetivo describir el nivel de motivacion
de logro en enfermeros del Hospital Regional 1l — 2 — Jamo — Tumbes, 2018.
en el que se hallo que de la poblacién estudiada la mayoria presenta un nivel de
motivacion de logro alto, donde no coincide con Martinez (2014) que los
técnicos de enfermeria obtuvieron un nivel promedio lo cual indica que las
personas se caracterizan por la busqueda del éxito, la competitividad, la
aceptacion de riegos, constancia y organizacion en el trabajo y por ultimo el
proponerse objetivos a largo plazo. Siendo asi el interés, predisposicion a
vencer obstaculos, logrando tareas complejas lo mejor posible y prontitud.

(Casiello, 2013)

Los resultados en la presente investigacion se determinan segun los
objetivos especificos propuestos: Con respecto al objetivo 1: Identificar el nivel
de la dimension afiliacion de motivacion de logro en los enfermeros,
obteniéndose el 50% esta dentro del nivel tendencia alta, el 28.33% se ubica en
el nivel alto, un 15% en tendencia baja y el 6.67% esta ubicada en el nivel bajo
de la dimension afiliacion de motivacion de logro. Estos resultados son
similares a los obtenidos por Diaz (2014) en su investigacion “Motivacion
laboral en trabajadores de empresas formales de la ciudad de Bogota”; obtuvo
que la dimension afiliacion demuestra que el 57.24% de los trabajadores de

empresas formales estan en el nivel de tendencia alta, describiendo que las
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relaciones sociales y la autoestima influye mas que la satisfaccion laboral,
prestigio y tipo de tarea. Adicional a ello, los trabajos que promueven las
relaciones interpersonales, las oportunidades de logro, el desarrollo personal y
que generan la expectativa de estabilidad laboral, son los que generan en mayor
medida altos niveles de motivacién, y es que, Las personas con gran necesidad
de afiliacion interactlan con otros para evitar emociones negativas, como el

miedo a la desaprobacion y la soledad.

El objetivo 2: Identificar el nivel de la dimension poder de motivacion
de logro en los enfermeros, se encontrd que el 48.33% esta dentro del nivel
tendencia alta, el 29.18% se ubica en el nivel alto, un 14.17% tendencia baja,
mientras que el 8.33% esta ubicada en el nivel bajo de la dimension poder de
motivacion de logro. Datos corroborados también por Diaz (2014) en su
investigacion “Motivacion laboral en trabajadores de empresas formales de la
ciudad de Bogota”; obtuvo que la dimensién poder obtiene que el 56.74% de
los trabajadores de empresas formales estdn en el nivel de tendencia alta,
denotando que, la esencia de la necesidad de poder en los trabajadores radica
en un deseo de influir en el mundo, es decir la gente con gran necesidad de
poder desea tener impacto, control o influencia sobre otras personas o grupos.
Estas luchas de poder por lo general se centran en una necesidad de dominio,
reputacion, estatus o posicion. Los individuos con gran necesidad de logro
buscan llegar a ser lideres e interacttan con otros con un forzado estilo para

hacerse cargo.

Asi mismo el objetivo 3: Identificar el nivel de la dimension logro de

motivacion de logro en los enfermeros, se obtuvo que el 47.50% esté dentro del
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nivel tendencia alta, el 30% se ubica en el nivel alto, el 16.67% esta dentro del
nivel tendencia baja y el 5.83% en el nivel bajo de la dimension logro de
motivacion de logro. Estos datos se corroboran por Ruiz (2017) en la
investigacién “Motivacién Laboral y Compromiso Organizacional en el
personal administrativo de la Universidad Nacional de Tumbes”, obtuvo que la
dimension logro, los trabajadores se identifican en un nivel de tendencia alta
(69%). Lo que significa que los trabajadores estan orientados a satisfacer los
objetivos de grupo, centralizando la toma de decisiones logrando asi realizar
metas en funcion a su propia capacidad individual. Pero ademas se
encuentran comprometidos con la organizacion y motivados a seguir siendo
parte de ella alcanzando los objetivos organizacionales y personales,
demostrando que para estas personas el esfuerzo realizado durante la
consecucion del logro satisface y aporta valor al logro mismo, orientan todos

sus esfuerzos por aquello que considera importante.
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VI.

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 Conclusiones

1.

Se concluye que el 54.17% de los enfermeros del Hospital Regional Il — 2
—Jamo — Tumbes en la motivacion de logro se ubican en el nivel alto.
Se concluye que el 50.00% de los enfermeros del Hospital Regional 11 — 2

— Jamo — Tumbes en la dimension afiliacion se ubican en el nivel

tendencia alto

Se concluye que el 48.33% de los enfermeros del Hospital Regional Il — 2
—Jamo — Tumbes, en la dimension poder se ubican en el nivel tendencia
alto.
Se concluye que el 47.50% de los enfermeros del Hospital Regional Il — 2
—Jamo — Tumbes en la dimension logro se ubican en el nivel tendencia
alto.
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6.2 Recomendaciones

1. Al director y el equipo de gestion del Hospital Regional Il — 2 — Jamo —
Tumbes debe implementar estrategias para desarrollar la motivacion de

logro de los enfermeros que obtuvieron niveles bajos.

2. Al Director del Hospital Regional Il — 2 — Jamo — Tumbes debe ayudar
con programas o talleres para seguir fortaleciendo y desarrollar la
motivacion de logro con la finalidad de subir en los niveles de la

motivacion de logro.

3. Al jefe del servicio de psicologia del Hospital Regional Il — 2 — Jamo —
Tumbes que planifique y desarrollen proyectos participativos de corto
plazo que incentiven a que los profesionales de enfermeria establezcan un

objetivo a lograr para asi fortalecer su motivacion de logro.

4. A la oficina de capacitacion del Hospital Regional 1l — 2 —Jamo — Tumbes
busque capacitar a personal de salud mental y les puedan brindar
estrategias cognitivas para disefiar situaciones de éxito para que los
profesionales de enfermeria se sienta competente dentro de las
instalaciones laborales y asi poder continuar con el fortalecimiento de los

resultados obtenidos.

5. A futuros investigadores ampliar el estudio con una muestra mayor para
poder determinar si sus resultados varian con lo encontrado en la presente
investigacion.
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6. Al Director del Hospital Regional Il — 2 — Jamo — Tumbes, realizar
estudios con otros grupos ocupacionales que laboran en el Hospital con la

variable motivacion de logro.
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Anexo 1: Escala de Motivacion de logro

POR: LUIS ALBERTO VICUNA PERI Y COLABORADORES

INSTRUCCIONES:

Esta escala le presenta a usted, algunas posibles situaciones. En cada una

deberd indicar su grado de acuerdo o desacuerdo, para lo cual debera poner una equis

(x) debajo de la categoria que describa mejor sus rasgos motivacionales. Trabaje con

el siguiente criterio.

1 equivale a DEFINITIVAMENTE EN DESACUERDO

2 equivale a MUY DESACUERDO
3 equivale a EN DESACUERDO
4 equivale a DE ACUERDO

5 equivale a MUY DE ACUERDO

6 equivale a DEFINITIVAMENTE DE ACUERDO

ITEMS

Desacuerdo

Acuerdo

1

2

3

5 6

1. | Cuando estoy con mis padres:

a. | Hago lo necesario para comprenderlos.

b. | Cuestiono lo que parece inapropiado.

c. | Hago lo necesario para conseguir lo que

deseo.

2. En casa:

a. | Apoyo en la contribucién de algun objeto.

b. | Soy el que da forma a las ideas.

c. | Soy quien logra que se haga algo util.
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Con mis parientes:

Me esfuerzo para tener su aprobacion.

Hago lo necesario para evitar su influencia.

Puedo ser tan afectuoso como convenga.

Cuando tengo un trabajo en grupo:

Acoplo mis ideas con las del grupo para
llegar a una sintesis juntos.

Distribuyen sus notas para facilitar el analisis.

Finalmente hago visible mi estilo en la
presentacion.

Cuando estoy al frente de un grupo de
trabajo:

Me sumo al trabajo de los demas.

Controlo el avance de trabajo.

Oriento para evitar errores.

Si el trabajo dependiera de mi:

Elegiria a asesores con mucho talento

Determinaria las normas y forma de trabajo.

Oriento para evitar errores.

Amigos:

Los trato por igual.

Suelen acatar mis ideas.

Alcanzo mis metas con o sin ellos.

Cuando estoy con mis amigos:

Los tomo como modelos.

Censuro las teorias que no me parecen.

Busco la aprobacion de mis iniciativas.
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9. | Cuando mi amigo esta con sus amigos:

a. | Busco la aceptacion de los demas.

b. | Oriento el tema de conversacion.

c. | Lasselecciono segin me parezca.

10. | Con el sexo opuesto:

a. | Busco los puntos de coincidencia.

b. | Busca la forma de controlar la situacion.

c. | Soy simpatico si me interesa.

11. | El sexo opuesto:

a. | Es un medio para consolidar la identidad
sexual.

b. | Sirve para comprobar la eficacia persuasiva.

c. | Permite la comprension del otro.

12. | En relacion de pareja:

a. |Ambos se complacen al  sentirse
acompafados.

b. |Uno de ellos es quien debe orientar la
relacion.

c. | Intento para obtener mayor utilidad.

13. | Respecto a mis vecinos:

a. | Busco sus lugares donde se rednen.

b. | Decido que debe hacer para mejorar algo.

c. | Losayudo siempre que obtengo beneficio.

14. | En general; con mis conocidos del barrio:

a. | Los conozco bien y me gusta pasarla con
ellos.

b. | Son faciles de convencer y manejar.

c. | Me permiten alcanzar mis metas en la

comunidad.
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15.

En general; con mis conocidos del barrio:

a. | Acato lo que se decide n grupo.

b. | Impongo mis principios.

c. | Espero que me considere un ganador.
16. | Siempre que nos reunimos a jugar:
a. | Acepto los retos, aunque me pare.

b. | Aceptan mi consejo para decidir.

c. | Elijo el juego en el que puedo ganar.
17. | Durante el juego:

a. | Me adapto a las normas.

b. | Impongo mis reglas.

c. | Intento ganar a toda costa.

18. | Cuando el juego termina:

a. | Soy buen perdedor.

b. | Uso las normas mas convenientes.

c. | Siempre obtengo lo que quiero.
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Anexo 2: Validez y confiencialidad de los instrumentos

Validez:

La demostracion si la escala cumple con un proposito fue establecida por el
método de andlisis de contenido mediante el criterio de jueces y por la validez del
constructo. Para la validez del contenido se puso a consideracion de 10 psicologos
con experiencia en psicologia de la motivacion y en psicologia de organizaciones,
quienes debian opinar acerca de las situaciones estructuradas y las alternativas
correspondientes a cada tipo motivacional, las que en un inicio fueron 24
quedando después del analisis 18. Situaciones mencionadas, las mismas que por el
andlisis del JI cuadrado resultaron significativas en la opinion favorable de los
jueces, a un nivel del 0.01 de significacion. Para el método de constructo se
efectuaron correlaciones inter escalas y escala total esperando encontrar
correlaciones significativas entre cada uno de sus componente y puntuaciones
totales, debiendo obtenerse correlaciones significativas pero de baja intensidad con
la puntuacion total como un indice de que cada escala mide un componente
diferente pero a su vez todas evaltan motivacion encontrandose los resultados que
a continuacion se reproducen. Determinar el promedio de ocurrencia de cada
variable en el grupo estudiado y luego se procedera a la correlacion de ambos

grupos de datos.

Confiabilidad:
La escala presentd una puntuacion de 0,91 en el Alfa de Cronbach de Motivacion
de logro. Fue por el método del test — retest con un intervalo de tres meses entre la

primera y segunda aplicacion encontrando un coeficiente de 0.88.
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Anexo 3: Matriz de consistencia

MOTIVACION DE LOGRO DE LOS ENFERMEROS DEL HOSPITAL
REGIONAL Il -2 -JAMO - TUMBES.

PROBLEMA |VARIABLES| DIMENSIONES OBJETIVOS METODOLOGIA TECNICAS
TIPO Y NIVEL DE
OBJETIVO GENERAL [INVESTIGACION
Determinar el nivel de Encuesta
motivacion de logro de los | Descriptivo -
enfermeros del Hospital | cuantitativo.
Regional Il — 2 — Jamo —
Tumbes, 2018.
Afiliacién OBJETIVOS
ESPECIFICOS
1. Identificar el nivel de la
¢Cual es el dimension afiliacién de <
nivel de motivacion del logro de los Dliliiilgzrimental
motivacién Poder enfermeros del Hospital e '
de logro  de regional 1l — 2 o™ | descriptiva —transversal. | INSTRUMENTOS
los Motivacion Tumbes, 2018.
enfermeros de logro. 2. ldentificar el nivel de la
del Logro dimension poder de
Hospital motivacién del logro de los L POBLA,CION Escala de Motivacion
' . a poblacién estuvo
Regional 11 — enfermeros del Hospital P de logro
2 — Jamo - Regional Il — 2 — Jamo — constituida  por 1.20
enfermeros del Hospital
Tumbes, Tumbes, 2018. Regional Il — 2 — Jamo —
2018.? 3. Identificar el nivel de la

dimension logro de
motivacién del logro de
los enfermeros del
Hospital Regional Il — 2 —
Jamo — Tumbes, 2018.

Tumbes, 2018.

MUESTRA

El muestreo fue no
probabilistico del tipo
intencional 0 por
conveniencia, debido a
que los sujetos estan

disponibles y en base a un
conocimiento previo de la|
poblacién se toma como
muestra al total de 120
enfermeros.
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Anexo 4: CONSENTIMIENTO INFORMADO

Estimado enfermero(a) ha sido invitado (a) a participar en el estudio titulado:

MOTIVACION DE LOGRO DE LOS ENFERMEROS DEL HOSPITAL
REGIONAL Il -2 -JAMO - TUMBES, 2018.

Su participacion es voluntaria y antes de tomar su decision debe leer cuidadosamente
este formato, hacer todas las preguntas y solicitar las aclaraciones que considere
necesarias para comprenderlo.

El estudio tiene como objetivo Determinar el nivel de motivacion de logro de los
enfermeros del Hospital Regional Il — 2 — Jamo — Tumbes, 2018. Relacionados con
la salud mental y bienestar, emocional, calidad de vida, vinculos familiares y

sociales, asi como identificar los potenciales factores de riesgo que los afecten.

Declaro haber leido el presente formato de consentimiento y haber recibido respuesta
satisfactoria a todas las preguntas que he formulado, antes de aceptar voluntariamente

mi participacion en el estudio.

Firma:
Nombres y apellidos: DNI:
Fecha: Tumbes, de 2019
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