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RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo determinar la relacién que existe
entre motivacion laboral y desempefio laboral de los serenos de la

Municipalidad de Santiago, en el afio 2018.

Considerando que es una investigacion de tipo no experimental se utilizo el
disefio correlacional. La poblacion estuvo conformada por 50 serenos de la
Municipalidad de Santiago, 2018 y la muestra quedé constituida por la totalidad
de la poblacion cuya cantidad fue elegida mediante la aplicacién de la técnica
del muestreo censal. Para la recoleccion de datos se elaboré un cuestionario
sobre motivacién laboral y un cuestionario sobre desempefio laboral. Mientras
que para el procesamiento de datos se utilizé la estadistica descriptiva para la
presentacion de resultados en tablas y figuras; ademas de la estadistica

inferencial para la comprobacioén de las hipotesis.

Los resultados demostraron que existe relacion directa y significativa entre
motivacion y desempefio laboral de los serenos de la Municipalidad de
Santiago, en el afio 2018. Esto se refleja en el coeficiente de correlacion Rho
Spearman de r = 0,814 y un nivel de significancia de 0,000 menor a la region
critica 0,05.

Palabras clave: Motivacion laboral y desempefio laboral.
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ABSTRACT

The objective of this research is to determine the relationship between labor
motivation and job performance of the serene of the Municipality of Santiago, in
2018.

Considering that this is a non-experimental type of research, correlational design
was used. The population was made up of 50 serene from the Municipality of
Santiago, 2018 and the sample was constituted by the totality of the population
whose quantity was chosen through the application of the census sampling
technique. For the data collection, a questionnaire on labor motivation and a
guestionnaire on labor performance was elaborated. While for the processing of
data, descriptive statistics was used to present results in tables and figures;

besides the inferential statistics for the verification of the hypothesis.

The results showed that there is a direct and significant relationship between
motivation and job performance of the serene of the Municipality of Santiago, in
the year 2018. This is reflected in the Rho Spearman correlation coefficient of r =

0.814 and a level of significance of 0.000 lower to the critical region 0.05.

Keywords: Work motivation and work performance.
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INTRODUCCION
1.1 Realidad Problematica

La motivacion ha ido evolucionando conforme pasan los afios, de igual
forma su importancia, ya que dentro de diversos grupos sociales, como
empresa, instituciones y organizaciones, es lo que impulsa a que se
obtengan buenos resultados y se alcance con los objetivos tanto a nivel
macro como individual, influyendo sobre ello los niveles de motivacion
(Zavala, 2014). Dentro de toda organizacion la motivacion cumple un rol
importante, llegando a ocasionar sobre los colaboradores, niveles
considerables de identificacion y compromiso en cada actividad que este
desemperia, es por medio de esto, que los objetivos de la organizacion y su
nivel de productividad llegan a presentarse positivamente (Sum, 2015,
p.87).

En el contexto internacional se han realizado una serie de investigaciones
como la de Sum (2015, p.86), en la que sefiala la motivacion laboral resulta
ser temas transcendentales para el personal directivo, siendo el principal
problemas dentro de la entidad ya que la ausencia de motivacién incita que
el ser humano no se esfuerce por hacer un buen trabajo; el estar
incentivado en la labor, trae una serie de consecuencias psicologicas que
resultan ser positivas, tal como es la autorrealizacién, el sentirse
competente y util y mantener autoestima, concluyéndose si el trabajador
logra un nivel de estimulacion propicio, contribuyendo la existencia del
compromiso a la funcion que se le asigne lo que desarrolla de pertenencia

organizacional idonea.

En el contexto nacional el personal que labora en la Municipalidad en
donde en general pasa por alguna problematica ya sea individual o laboral
y alguna vez resulta necesario apoyarse en una serie de factores
motivacionales para continuar; observandose que muchas personas que
laboran no se sienten conformes; pues tienen que realizar una serie de
esfuerzos extenuantes tanto fisicos como mentales para lograr el
cumplimiento con su labor, desenvolviéendose en un entorno con altos

niveles de inseguridad. Por otro lado, se evidencia la falta de
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reconocimiento de las autoridades sobre la labor que realizan los
trabajadores asimismo de resultar ser un servicio de una variedad de
funciones y/o labores no se cuenta con un manual de funciones y normas
representando procesos administrativos incompletos y con una escaza o
nula participacién al momento de tomar una decision por parte del personal

que labora (Larico, 2015, p.56).

Las municipalidades tanto distritales, provinciales y entidades del Estado,
como organizaciones son unidades sociales con un objetivo, en las cuales
laboran personas que desempefian diferentes tareas de manera
coordinada para contribuir al cumplimiento de la mision de la entidad,
muchas de estas entidades no le dan el suficiente valor a las percepciones
gue tienen los trabajadores y siguen utilizando sistemas rigidos para llevar
a cabo la gestion privada y publica, considerando a la persona como una
maquina productora, dejando de lado sentimientos y emociones que el
trabajador presenta y que se ve afectado por el sistema que incentiva la
poca confianza el cual se evidenciado en un inadecuado desempeiio de

personal que labora (Rivas, 2015, p.36).

Quispe (2015, p.65), demostré6 que el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pacucha, no son éptimos ni los
adecuados, lo cual repercute en el servicio que se le brinda a la poblacion;
esta realidad se observa en casi todas las instituciones publicas, es por ello

gue existe una gran disconformidad por parte de la poblacién.

A nivel local la Municipalidad de Santiago, no es ajena a la situacion antes
descrita es por ello que muchos trabajadores sienten que la institucion no
cumple con sus expectativas, no se le brinda las condiciones laborales
necesarias y perciben que no existe as relaciones personales adecuadas;
lo cual se cree que conlleva a no lograr un buen desempefio laboral, no
desarrollando las competencias cognitivas, actitudinales y técnicas, es por
ello que surgio el requerimiento de saber mas la realidad de la motivacién y
el desempeio laboral en la Municipalidad de Santiago. Sin embargo, el

presente trabajo de investigacion pretende conocer la relacion de las
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1.2

variables de estudio (motivacion y desempefio laboral) ya que el buen
funcionamiento del primero satisface las prioridades del segundo.

Trabajos previos

1.2.1 A nivel internacional

Gonzalez (2011). Gestion del talento humano y la motivacion del personal
en el instituto superior tecnoldgico “Guaranda” en el primer semestre del
2011 de Ecuador. (Tesis de maestria). Universidad Estatal de Bolivar;
Guaranda. Presentando una metodologia de tipo descriptiva con un disefio
correlacional, trabajando con un total de 384 usuarios, a quienes se les
aplic6 una guia de observacion y un cuestionario. Concluyéndose: La
interpretacion 'y andlisis del resultado obtenido contribuyé al
establecimiento del bajo nivel de la gestion en la institucion estudiada,
asimismo un clima poco favorable, ausencia de dialogd asi como de
practica de valores, resistencia al cambio, escaso liderazgo, desinterés por
la capacitacion e innovacion de conocimientos del Talento Humano.
Determinandose que si existe una adecuada gestion del capital humano
dentro de cualquier organizacién, resultan ser de suma importancia,
desarrollandose de forma responsable y teniendo en consideraciéon la
necesidad del trabajador como la organizacién en general; por otro cuando
se habla de motivacion laboral, esta involucra el actuar de los altos
funcionarios de la institucion sobre los colaboradores, impulsandolos al

cumplimiento de objetivos.

Pérez (2014). El clima organizacional y su incidencia en el desempefio
laboral de los trabajadores del MIES (Direccion Provincial Pichincha). Tesis
de la Universidad Central del Ecuador. La investigacion es de tipo
correlacional con un disefio descriptivo correlacional. La muestra fue 40
trabajadores del MIES. Se llego a la siguiente conclusion: se evidencia que
los trabajadores no tienen participacion en actividades, no hay apoyo entre
equipo de trabajo, ni cooperacion corroborando asi la existencia de un

liderazgo autoritario de dicha institucion.
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Se puede determinar que una buena gestion del capital humano dentro de
cualquier organizacion, es de suma importancia, por lo cual se debe de
desarrollar de manera responsable y teniendo en cuenta las necesidades
tanto de los trabajadores como de la organizacion ene general; por otro
lado cuando hacemos referencia a motivacion laboral, esta comprende el
accionar de los altos cargos de una institucion sobre los colaboradores,

impulsandolos al cumplimiento de objetivos.

Chiang y San Martin (2015). Andlisis de la satisfaccion y el desempefio
laboral en los funcionarios de la Municipalidad de Talcahuano. (Tesis de
maestria). Universidad del Bio Bio de Chile. Metodologia es cuantitativa. El
tipo de nivel es experimental, con un disefio transversal, descriptivo
correlacional. La muestra fue 259 funcionarios. El instrumento que
aplicaron fueron los cuestionarios. Pudiendo aseverar de la existencia de
correlacion positiva entre ambas variables y sus dimensiones.

La satisfaccion dentro de un ambito laboral cumple un rol importante para
el aumento del nivel de productividad y del desempefio laboral,
beneficiando asi al cumplimiento de metas corporativas y por supuesto al
desarrollo profesional y competente de cada trabajador. Por otro lado es
importante analizar estas investigaciones, ya que ayude a consolidar una
mejor vision de estas variables, desarrollando asi variables y

relacionandolas con distintas problematicas.

1.2.2. A nivel nacional

Navarro (2017). Motivacion y desempefio laboral de los serenos de la
municipalidad distrital de ventanilla, 2016. (Tesis de maestria). Universidad
César Vallejo, Lima; Peru. Resultando ser de tipo descriptivo correlacional
con un disefio no experimental transversal, trabajando con una muestra de
104 colaboradores a quienes se le aplicaron como instrumento de
recoleccion de datos el cuestionario. El investigador llegé a las siguientes
conclusiones: Existe una relacion directa (r=,390) (p-valor=,000 < 0.01) y
significativa entre las variables motivacibn y desempefio laboral,

rechazdndose la hip6tesis nula y logrando aceptar la hip6tesis nula,
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concluyéndose que si existe relacién entre las variables motivacion vy

desempeifio laboral.

Capcha y Campomanes (2015). Motivacion y desempefio laboral segun los
trabajadores administrativos del Gobierno Regional de Ayacucho, 2014
(Tesis de maestria). Universidad César Vallejo, Lima; Peru. Investigacion
de disefio no experimental, la poblacién de estudio estuvo conformada por
215 trabajadores a quienes se les aplicaron como instrumento de
recoleccion de datos el cuestionario. Los investigadores llegaron a las
siguientes conclusiones: Se ha logrado determinar que el nivel de
motivacion dentro de la institucion en donde se realiz6 este estudio se
relaciona significativamente con el desempefio que presenta cada
colaborador. Por otro lado, esto se puede ver reflejado y afirmandolo,
gracias a los resultados estadisticos como es el coeficiente de correlacion
Rho de Spearman de 0.777, representando este que existe un alto nivel de

relacion entre ambas variables de estudio.

Castafieda (2016). EIl Clima Organizacional y el Desempefio Laboral del
personal de Serenazgo de la Municipalidad de Barranco, 2016. (Tesis de
maestria). Universidad César Vallejo, Lima; Peru. El presente trabajo se
desarroll6 en base a una metodologia de disefio no experimental,
trabajandose con una muestra de 88 serenos, a los que se les aplicaron
cuestionarios para poder obtener datos y posteriormente resultados
estadisticos. Finalmente se logré6 determinar que: Obteniendo como valor
de significancia propuesto de p = 0.000<0.05), por lo que se procede a
rechazar la hipétesis nula afirmandose la existencia de una relacion entre el
clima organizacional y el desempefio laboral, habiéndose obtenido un valor
de 0,459 lo cual representa una baja correlacion con tendencia a

moderada.

El desempefio laboral comprende la manera en como se desarrollan
diferentes actividades dentro de una organizacion, el nivel de las relaciones
sociales, el tipo de desempefio que presentan, los objetivos cumplidos, etc.

Finalmente el desempefio laboral también es analizado continuamente,
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como materia de evaluacion y de tener una percepcion de como va

avanzando el logro objetivos institucionales.

1.2.3. A nivel local

Pretell (2015). Relacion entre la Gestidon del talento humano y la Motivacién
laboral en Docentes de la Institucion Educativa N° 22295 “San Luisito”
Ica, 2015. (Tesis de maestria). Universidad César Vallejo, sede Ica; Pera.
Siendo de tipo no experimental con un disefio descriptivo correlacional, se
trabajé con una muestra de 32 docentes a quienes se les aplicaron
cuestionarios. Se llego a las siguientes conclusiones: Habiendo obtenido un
valor de 0,756 lo cual demuestra que existe una relacién entre las variables
estudiadas; lo que significa que si existe un adecuado nivel de gestién del

talento humano se tendra una adecuada motivacion laboral, o viceversa.

Aparcana (2014). Motivacion laboral y desempefio docente de los
profesores del nivel secundario, Los Aquijes, Ica, 2014. (Tesis de
maestria). Universidad César Vallejo. Sede Ica, Peru. Presentando una
metodologia de tipo no experimental con disefio descriptivo correlacional.
Siendo su poblacion de 70 trabajadores y quedando su muestra constituida
por 59 docentes de la I.E; aplicando un cuestionario a cada integrante de la
muestra. Finalizada la recoleccion de datos y a su respectivo
procesamiento se pudo concluir: Que se obtuvo un valor de correlacion de
0,85 entre ambas variables de estudio lo cual demuestra que en cada una
de ellas existen factores que logran influir en la otra, de manera que si se

dan mejores en una de estas repercutira en la otra.

Quispe (2016). Clima organizacional y desempefio laboral en trabajadores
de la gerencia de desarrollo social de la municipalidad provincial de Ica
2015. (Tesis para optar el grado de magister). Universidad César Vallejo,
sede Ica, Perlt. Es de nivel no experimental. Se trabajaron con 72

trabajadores. Se usé el cuestionario. Conclusion: se evidencian una
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relacion positiva entre el clima existente en la institucion y el nivel de
desempeiio de los trabajadores durante en desarrollo de sus funciones

asignadas.

1.3 Teorias relacionadas al tema
1.3.1. Motivacion laboral
1.3.1.1 Concepto de motivacion laboral
Conceptualizando la motivacion se tienen a Rosillo, Velazquez y Marrero
(2012) quienes estiman que: “Es observada como una fuerza propulsora,
también como un componente de suma esencialidad en cualquier esfera de
la actividad de la persona, pero es en dicha actividad en el que alcanza la
mayor ventaja; ya sea cualquier actividad laboral que se ocupe, la labor que
desempenia la mayor parte de la vida de las personas, es requerido que se
encuentre motivado por ella, de manera que no se convierta en una actividad
alienada y absolutista” (p.6).
“La motivacion laboral es la energia que impulse al trabajador para alcanzar
satisfacer sus propias necesidades y conseguir unos propésitos mediante el
desarrollo de su trabajo” (Garcia, 2012).
Segun Pila (2012) la motivacion “es todo aquel que estimule a un individuo a
efectuar especificas acciones y a persistir en ellas hasta lograr el
cumplimiento de sus propésitos. El concepto asimismo se encuentra
relacionado a la voluntad y al interés. Esto quiere decir, que la motivaciéon es

la voluntad para realizar un esfuerzo y conseguir algunas metas.”

1.3.1.2 Enfoque tedrico de la motivaciéon laboral

Hay muchas teorias que estudian la motivacion humana, para ello tenemos a
Robinss y Judge (2013) quienes identifican ciertas teorias sobre la
motivacion de los trabajadores de una institucion, la cual simboliza el
cimiento de donde se inicié la forma de incentivo sobre los individuos. Una
de las muchas teorias, tenemos a la teoria de la jerarquia de las

necesidades, que posee a Abraham Maslow como promotor, quien
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determina cinco necesidades motivadoras, como las fisioldgicas, donde se
introduce el hambre, sed, proteccion, y otras necesidades corporales, de la
persona; también las necesidades de seguridad, que personifica tanto el
cuidado como la proteccion contra el dafio tanto el dafio fisico y emocional;
la necesidad social, donde se situa el efecto, el sentido por pertenencia, la
aceptacion y la necesidad; y, las necesidades de aprecio, donde se
encuentran los factores internos como el respeto que tiene el ser humano a
si mismo, la autonomia y el logro; y factores externos como el estatus, el
reconocimiento y la atencion.

Entre otra de las teorias corresponde a Douglas McGregor, en donde se
estima dos visiones distintas en los individuos, una negativa en esencia,
denominada teoria X en esta teoria sefiala que el personal que tiende hacer
pesimista, es estrictito y con una antipatia de manera innata al trabajo
evitdndolo si es viable; y la otra basicamente positiva denominada Y, ya que
ésta se particulariza por suponer al trabajador como el elemento mas
esencial de la empresa, reconociéndolo como un sujeto dinamico, flexible y

optimista.

1.3.1.3 Dimensiones de la motivacion

Para Delgado (citado en Ortiz, 2016) son las siguientes:

-Las expectativas; comprende el nivel de vida, asi como la responsabilidad,
las decisiones y remuneraciones laborales, el crecimiento y el progreso
laboral. EI comportamiento es establecido por una mezcla de factores
personales, el entorno acorde a sus menesteres, deseos y objetivos.
-Condiciones de trabajo; comprende la mecanizacion del trabajo que uno
realiza a diario, asi mismo existen trasformacion de horarios, produccion,
tecnologias entre otros, la cual origina condiciones que pueden afectar el
interés por seguir trabajando. Las condiciones de trabajo es el conjunto de
ejecucion de una actividad en ambiente establecido.

-Relaciones interpersonales; comprende las interacciones sociales con los
miembros de la institucion donde una labora. También se refleja la

comunicacién permanente entre el personal y los equipos de trabajos.
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1.3.1.4 Importancia de la motivacion

Reyna y Hernandez (2015) sefiala que el personal y el rendimiento son dos
en la organizacion. La direccion maximiza la eficacia y la productividad de la
persona este, a su vez se fundamenta en su propia necesidad. Para motivar
a los trabajadores y se logre tener éxito, interés personal empresarial
deberia de coincidir. Si la entidad necesita que el trabajador de todo nivel,
asimismo no es solo su presencia de manera fisica que en su lugar donde
laboran, su entusiasmo y su entrega personal (motivacion), tiene que lograr
la integracion del objetivo institucional con el objetivo individual de cada
personal que trabaja. El personal que labora trata de satisfacer la entidad,
necesidad de todo tipo y sus requerimientos, no solamente de pagarle. Si un
individuo no se encuentra interesado en su labor la rechazara de manera
automatica, actuando de abatimiento y no le brindar& la atencién que logra.
De manera contraria, aquel empleado identificado con su labor emprendera
su trabajo con mas ilusion y energia. Para conseguir una adecuada
motivacion laboral se debe conocer con profundidad el factor vinculada al

requerimiento humano.

1.3.1.5 Procesos de la motivacion

Ochoa (2014) logra manifestar que comienza con una necesidad, el cual
establece tensién en el participado, esto crea que tenga la aspiracion de
alcanzar un propdésito, ya sea un reconocimiento, que a su vez estimule el
impulso en el interior del individuo, y que ocasione una conducta para lograr
encontrar aquello que se desee.

Estar incentivado contribuye a que una persona se encuentra estimulado y
logre emplear para desarrollar sus labores y lograr conseguir sus objetivos
como resultado de una serie de factores que inciten a tener una conducta
de una manera concreta, lo cual significa que en caso de que no existe el
estimulo, tal conducta no poseera un lugar, para que el interés del trabajador
y los de la entidad no se acostumbre y asi la labor del directivo sera la
coincidencia y esto tenga por una parte, mejores resultados. Esta claro que
la organizacién debe encontrar la eficiencia de cada uno de los directivos
para que de esta manera los objetivos sean mucho mas claros y se puedan
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poner al servicio de la empresa. Por otro lado se encuentran las aspiraciones
y necesidades de los empleados, que no estdn acostumbrados a coincidir
por ley natural con las organizaciones, salvo que una persona no esté
interesada en una idea, tarea, proyecto, objetivo no le prestara la debida
atencién, aunque por necesidades econdmicas tenga que aparentar; para
lograr ese interés o motivacion es necesario conocer los factores que

coincidan las necesidades humanas.

1.3.1.6 Tipos de motivacion

En la investigacion de Ochoa (2014) se presentan los siguientes:

-Motivacién intrinseca (MI): es un tipo de motivaciéon que se produce en el
ambito interno de la persona, es decir, la fuerza que lo impulsa a actuar y a
desarrollar una actividad de forma O6ptima es originada por factores
personales, tales como sus deseos, intereses, anhelos, satisfaccion, etc.
-Motivacién extrinseca (ME): este tipo de motivacidén es causada por factores
ajenos a la persona pero que tienen un impacto positivo en la persona quien
se siente predispuesta a desarrollar una actividad ya que la considera como
beneficiosa para él, entre estos factores se pueden mencionar los incentivos
laborales, la remuneracion, las oportunidades de ascenso, etc.

Asi mismo, los mecanismos que regulan la motivacion externa son:
Regulacion Externa; comprende el conjunto de procesos que se desarrollan
en la institucién a fin de lograr desarrollar un buen nivel de motivacion en el
trabajador, constituyente principalmente en dos categorias, premios o
castigos, de modo que el trabajador pondra el empefio suficiente para
obtener los premios y evitar los castigos.

Regulacion Introyectada; comprende un conjunto de procesos que influyen
en la motivacion de los trabajadores pero que son originados por la propia
persona pero que son originados por la existencia de factores o estimulos
externos, como lo son las experiencias previas que lo invitan a desarrollar

una actividad.

1.3.2. Desempefio laboral
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1.3.2.1 Concepto de desempefio laboral

Definiendo en primer lugar el desempefo, Caceres (2011) sefiala que “se
considera también como el desarrollo de las tareas y actividades de un
empleado, en relacion con los estandares y los objetivos deseados por la
organizacién.”

Para Zans (2017),”corresponde al comportamiento de cada trabajador, que
contribuye a finalizar alguna meta y lograr el propdsito de la institucion,
siendo el pilar fundamental en cualquier institucion el de contar con
trabajadores que desarrollen sus labores de manera eficiente.”

A nivel individual, “el desempefio incluye el grado en que los empleados
agregan valor a la organizacion en funcion de sus roles y responsabilidades,
el grado en que van mas alla de expectativas, su iniciativa y capacidad de
innovacion, su colaboracion con los comparieros de trabajo proporcionando
el apoyo mutuo para lograr el beneficio comun, su capacidad de adaptacion
a nuevos contextos, trabajando de forma virtual y en todos los
departamentos, funciones y niveles de la organizaciébn con nuevos socios
locales y globales dentro y fuera de la organizacion” (London y Mone, 2014).
Segun Quispe (2015) “resulta ser el rendimiento del trabajo y el actuar que
expresa el personal que labora al verificar la funcion y la tarea principal que
demanda su cargo en el contexto laboral especifico de actuacion, lo cual
contribuye a la demostracion de la idoneidad.”

En este sentido Reynaga (2015) el desemperio “es eficacia del personal que
trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la
organizacién, funcionando el individuo con una gran labor y satisfaccion
laboral; cada persona, entre las cuales se pueden mencionar: las cualidades,
necesidades y habilidades de cada individuo, que interactdan entre si, con la

naturaleza del trabajo y con la organizacion en general.”

1.3.2.2 Enfoque del desempeiio laboral

Segun Callomamani (2013), se sustenta en el Enfoque Basado en
Competencias; que sefiala que para el éptimo desarrollo de un programa u
actividad no solo basta con adquirir conocimientos sobre hechos vy
conceptos, sino adquirir competencias profesionales 6ptimas para cumplir
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dicha funcion. En este sentido, este enfoque aplicado al desempefio del
trabajador comprende que ademés de conocimientos y saberes se
adquieran procedimientos y actitudes que le permitan brindar un servicio
adecuado y Optimo para asegurar la efectividad y el cumplimiento 6ptimo de
las funciones que se les han asignado. El trabajador debe de tener los
conocimientos actuales sobre la forma pertinente de desarrollar sus
funciones y debe de tener la capacidad para ponerlas en practica de forma

optima.

1.3.2.3 Dimensiones del desempefio laboral

Segun Diaz y Gaviria (2013), segun lo sefialado por el Ministerio de Salud
sefiala como dimensiones:

-Competencias cognitivas: comprende el conjunto de facultades vy
habilidades mentales que posee la persona y que le permiten desarrollar a
plenitud todos aquellos procesos humanos que le permiten adquirir un
conjunto de conocimientos sobre los cuales desarrollara diversas acciones
en el ambito laboral. Estas competencias cognitivas se relacionan
principalmente a la capacidad de aprendizaje de la persona, ya que emplea
estos conocimientos para comprender el entorno que le rodea, para
seleccionar de ella aquella informacién que considera relevante para el
desarrollo de acciones de su interés, las vincula con sus conocimientos
anteriores y los almacena en su memora a fin de emplearlos en los
momentos que considere pertinente.

-Competencias actitudinales-sociales: comprende el conjunto de habilidades
y destrezas que posee una persona para mostrar la actitud idénea en el
desarrollo de las funciones asignadas, asi como la lograr establecer un
comportamiento adecuado dentro del entorno laboral en el que se
desenvuelva. En esta capacidad se toma en cuenta la capacidad de la
persona para analizar el entorno y los elementos que la conforman de modo
gue condiciona o adecua su desempenio.

-Competencias de capacidad técnica; comprende aquellas capacidades que
ha desarrollado la persona producto de la formacién que ha recibido durante
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su desarrollo profesional y que lo vuelven apto para el desarrollo de
actividades en &mbito laboral en el que se le asigne, estos conocimientos
pueden ser recibidos al momento de que reciban su formacion profesional
inicial pero se perfeccionan producto de las capacitaciones y la experiencia

laboral del trabajador.

1.3.2.4 Importancia del desempefio laboral

Segun Control Group (2017) dentro de toda institucion que desarrolla una
determinada actividad o servicio el elemento fundamental es el elemento
humano, principalmente porque es el desempeiio de los trabajadores la
materia principal que determina el éxito o fracaso de la institucion, es decir,
es a través del desempefio laboral de los trabajadores que la institucion
podra lograr sus objetivos y metas, lograra posicionarse en la sociedad,
podra alcanzar un éptimo nivel de calidad y podréa desarrollar una ventaja
competitiva frente a otras instituciones.

De este modo, se puede observar que si bien para lograr un desempefio
laboral 6ptimo en los trabajadores constituye una inversion de tiempo y de
recursos por parte de la institucion, esto genera mayores beneficios para la
propia institucion. Por ende, la investigacidon esta en la obligacion de generar
diversos procesos que le permitan comprender los factores que logran
mejorar el desempefo de sus trabajadores, a fin de establecerlos como
parte de su estructura organizacional y lograr asi que los trabajadores
demuestran un alto nivel de desempeiio y productividad en el cumplimiento

de sus funciones.

1.3.2.5 Conductas que constituyen el desempefio laboral

Robbins y Judge (2013) sefiala que las compafias actuales, menos
jerarquicas y mas orientadas al servicio, requieren de mas informacion hoy
en dia se reconocen tres tipos principales de conductas que constituyen el
desemperio laboral, estas son:

-Desempefio de las tareas: Se refiere al cumplimiento de las obligaciones y
responsabilidades que contribuyen a la produccién de un bien o servicio a la

realizacion de las tareas administrativas.
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-Civismo: Se refiera a las acciones que contribuyen al ambiente psicoldgico
de la organizacién, como brindar ayuda a los demas aunque esta no se
solicite respaldar objetivos organizaciones, tratar a los compafieros con
respecto, hacer sugerencia constructiva y decir cosas positivas y decir cosas
positivas sobre el lugar de trabajo.

-Falta de productividad: Esto incluye las acciones que dafan de manera
activa a la organizacion, tales conductas incluyen el robo, dafios a la
propiedad de la compafia, comportandose de forma agresiva con los

comparieros y ausentarse con frecuencia.

1.3.2.6 Caracteristicas del desempefio laboral

Segun Flores (2008, citado en, Claros, 2017), las caracteristicas del
desempeiio laboral corresponden a los conocimientos, habilidades y
capacidades que se espera que una persona apligue y demuestre al
desarrollar su trabajo.

-Adaptabilidad: Se refiere a la mantencion de la efectividad en diferentes
ambientes y con diferentes asignaciones, responsabilidades y personas.
-Comunicacién: Se refiere a la capacidad de expresar sus ideas de manera
efectiva ya sea en grupo o individualmente. Al buen empleo de la gramatica
organizacional y estructura en comunicaciones.

-Iniciativa: Se refiere a la intencion de influir activamente sobre los
acontecimientos para alcanzar objetivos. A la habilidad de provocar
situaciones en lugar de aceptarlas pasivamente. A las medidas que toman
para lograr objetivos mas alla de lo requerido.

-Conocimientos: Se refiere al nivel alcanzado de conocimientos técnicos y/o
profesionales en areas relacionadas con su area de trabajo. A la capacidad
gue tiene de mantenerse al tanto de los avances y tendencias actuales en su
area de experiencia.

-Trabajo en equipo: Se refiere a la capacidad de desenvolverse eficazmente
en equipos/grupos de trabajo para alcanzar las metas de la organizacion,

contribuyendo y generando un ambiente armonico que permite el consenso.
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-Desarrollo de talentos: Se refiere a la capacidad de desarrollar las
habilidades y competencias de los miembros de su equipo, planificando
actividades de desarrollo efectivas, relacionadas con los cargos actuales y

futuros.

1.3.3. Marco normativo

LEY N° 27933. LEY DEL SISTEMA NACIONAL DE SEGURIDAD
CIUDADANA. Articulo 85°.- Seguridad ciudadana. Articulo 2°.- Seguridad
Ciudadana. Se entiende por Seguridad Ciudadana, para efectos de esta Ley,
a la accién integrada que desarrolla el Estado, con la colaboracién de la
ciudadania, destinada a asegurar su convivencia pacifica, la erradicacién de
la violencia y la utilizacion pacifica, la erradicacion de la violencia y la
utilizacion pacifica de las vias y espacios publicos. Del mismo modo,

contribuir a la prevencién de la comision de delitos y faltas.

LEY N° 27972. LEY ORGANICA DE MUNICIPALIDADES. Articulo 85°.-
Seguridad Ciudadana. Aqui se llega a determinar las funciones compartidas
de las municipalidades provinciales, teniendo las siguientes: Coordinar con
las municipalidades distritales que la integran y con la Policia Nacional el
servicio interdistrital de serenazgo y seguridad ciudadana y promover
acciones de apoyo a las comparfias de bomberos, beneficencias, Cruz Roja

y demas instituciones de servicio a la comunidad.

DECRETO LEGISLATIVO N° 1025. DECRETO LEGISLATIVO QUE
APRUEBA NORMAS DE CAPACITACION Y RENDIMIENTO PARA EL
SECTOR PUBLICO. Articulo 2.- Finalidad del proceso de capacitacion La
capacitaciéon en las entidades publicas tiene como finalidad el desarrollo
profesional, técnico y moral del personal que conforma el sector publico. La
capacitacion contribuye a mejorar la calidad de los servicios brindados a los
ciudadanos y es una estrategia fundamental para alcanzar el logro de los
objetivos institucionales, a través de los recursos humanos capacitados. La
capacitaciéon debe ser un estimulo al buen rendimiento y trayectoria del
trabajador y un elemento necesario para el desarrollo de la linea de carrera
que conjugue las necesidades organizativas con los diferentes perfiles y

expectativas profesionales del personal.
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1.4 Formulacion del problema
1.4.1. Problema general
¢, Qué relacion existe entre motivacion laboral y desempefio laboral de los

serenos de la Municipalidad de Santiago, en el afio 20187

1.4.2. Problemas especificos

PE1. ¢Qué relacion existe entre la motivacion laboral por las expectativas y
el desempefio laboral de los serenos de la Municipalidad de Santiago, en el
afno 20187

PE2. ¢Qué relacion existe entre la motivacion laboral por las condiciones
laborales y el desempefio laboral de los serenos de la Municipalidad de
Santiago, en el afio 20187

PE3. ¢Qué relacion existe entre la motivacion laboral por las relaciones
interpersonales y el desempefio laboral de los serenos de la Municipalidad

de Santiago, en el afio 20187

1.5 Justificacion del estudio

Para poder realizar la presente investigacion se tuvo en cuenta la siguiente
justificacion:

Justificacion teodrica; existe informacion en diversas investigaciones, sin
embargo no son claras ni precisas, es por ello que a través de este trabajo
se busco informacién tedrica que realmente brindo una mejor vision de estas
dos variables como es la motivacién y el desempefio laboral; a través de
esta recopilacibn se buscaron definiciones precisas que lograron
conceptualizar a cada una de ellas; por otro lado cada una de ellas se
fundamentaron en enfoques para la motivacion, se sustenta en la teoria de
la jerarquia de las necesidades y en la teoria X, en cuanto al desempefio

laboral esta se sustentd en el enfoque basado en competencias.

Justificacion practica; en la actualidad una problematica que se evidencia es
la falta de motivacion de los trabajadores, que muchas veces se piensa que

esto repercute en el desempefio laboral; sabiendo esta problemética a través
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1.6

1.7

de esta investigacion se buscé determinar que si las variables guardan algun
tipo de relacién entre ellas, esto permiti6 de acuerdo a los objetivos que
fueron planteados arribar con las conclusiones pertinentes y asimismo

elaborar las sugerencias correspondientes.

Justificacion metodologica; la contribucion de esta investigacion fue de la
forma de procesar los datos en donde se tomaron en cuenta el tipo y disefio
seleccionado; asimismo la elaboracion de los instrumentos que pasaron por
el proceso de validacion confiabilidad permitiendo que otros investigadores

gue deseen seguir profundizando estas variables de estudio.

Hipotesis
1.6.1. Hipotesis general
Existe relacién directa y significativa entre motivacion laboral y desempefio

laboral de los serenos de la Municipalidad de Santiago, en el afio 2018.

1.6.2. Hipotesis especificas

HEL. Existe relacidon directa y significativa entre la motivacion laboral por las
expectativas y el desempefio laboral de los serenos de la Municipalidad de
Santiago, en el aifio 2018.

HE2. Existe relacion directa y significativa entre la motivacion laboral por las
condiciones laborales y el desempefio laboral de los serenos de la
Municipalidad de Santiago, en el afio 2018.

HES3. Existe relacién directa y significativa entre la motivacion laboral por las
relaciones interpersonales y el desempefio laboral de los serenos de la

Municipalidad de Santiago, en el afio 2018.

Objetivos

1.7.1. Objetivo general
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Determinar la relacion que existe entre motivacion laboral y desempefio

laboral de los serenos de la Municipalidad de Santiago, en el afio 2018.

1.7.2. Objetivos especificos

OE1. Analizar la relaciobn que existe entre la motivacion laboral por las
expectativas y el desempeiio laboral de los serenos de la Municipalidad de
Santiago, en el afio 2018.

OE2. Establecer la relacion que existe entre la motivacién laboral por las
condiciones laborales y el desempeiio laboral de los serenos de la
Municipalidad de Santiago, en el afio 2018.

OES. Evaluar la relaciéon que existe entre la motivacion por las relaciones
interpersonales y el desempefio laboral de los serenos de la Municipalidad

de Santiago, en el afio 2018.

Il. METODO

2.1 Disefio de investigacion
En la presente investigacion se llevd a cabo una investigacion de tipo no
experimental con el disefio correlacional. Segun Carrasco (2006) el disefio
es correlacional es el conjunto de procedimientos se realizan con la finalidad
de conocer la relacion que existe entre dos 0 més variables, cuyo esquema

es el siguiente:

Donde:

M: Muestra de estudio

O1: Medicion de la variable 1 (Motivacién laboral)

O,: Medicion de la variable 2 (Desempefio laboral)

r: Relacion entre la variable capacidad de resolucion de problemasy

competencia comunicativa.
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2.2 Variables, Operacionalizacion

2.2.1 Variables:

VARIABLE 1: Motivacion laboral
DIMENSIONES

D1: Expectativas

D2: Condiciones laborales

D3: Relaciones interpersonales
VARIABLE 2: Desempefio laboral
DIMENSIONES

D1: Capacitacion del trabajador
D2: Satisfaccion de los usuarios
D3: Productividad
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2.2.2 Operacionalizacion

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Escala de
conceptual operacional medicion
Motivacion laboral | Segun Pila (2012) | La motivacion | D1: Expectativas -Expectativas positivas | Escala de
es todo aquel que | laboral se evaluo de los trabajadores intervalo
estimule a un | mediante un -Relacion Esfuerzo -
individuo a | cuestionario de desempeiio
efectuar opinibn que se -Relacion Desempefio -
especificas elaboré recompensa
acciones 'y a|considerando las -Relacion Desempefio-
persistir en ellas | dimensiones. meta

hasta lograr el
cumplimiento  de
sus propositos. El
concepto
asimismo
encuentra
relacionado a la
voluntad y al
interés. Esto
quiere decir, que
la motivacion es la

se

voluntad para
realizar un
esfuerzo y

conseguir algunas
metas.

D2: Condiciones | -Comodidad en el
laborales trabajo
-Satisfaccion por las
recompensas
-Comodidad en las inter
relaciones
-Satisfacciéon por los
resultados del trabajo
D3: Relaciones | -Estado emocional
interpersonales positivo
-Experiencia

interpersonal positiva
-Relaciones personales
con los jefes
-Confiabilidad en
otros trabajadores

los

32




Variable Definicién conceptual Definicién Dimensiones Indicadores Escala de
operacional medicion

Desempefio Para Zans | El desempefio | D1: -Capacitacion en liderazgo Escala de
laboral (2017),"corresponde al | laboral fue | Capacitacion -Capacitacion en  gestion del | intervalo

comportamiento de
cada trabajador, que
contribuye a finalizar
alguna meta y lograr el
propésito de la
institucién, siendo el
pilar fundamental en
cualquier instituciéon el
de contar con
trabajadores que
desarrollen sus labores
de manera eficiente.”

evaluado mediante
un cuestionario de

opinibn que se
elaboro
considerando las
dimensiones.

del trabajador

tiempo

-Capacitacion en desarrollo de

habilidades organizativas
-Actitud hacia la capacitacion
D2: -Reconocimiento de la labor
Satisfaccion de | -Reconocimiento del trato
los usuarios adecuado
-Satisfacciéon por la informacién
brindada
-Satisfaccibn por el apoyo vy
rapidez
D3: -Eficiencia en la labor que
Productividad desempefio

-Eficacia en las funciones que
cumple

-Calidad del servicio que presta
Satisfaccion por la productividad
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2.3

2.4

2.5

Poblacion y muestra

2.3.1 Poblacion

Segun el investigador Tamayo (2012) considera la poblacion como la
totalidad de unidades de analisis que forman un fenémeno de estudio.
Estuvo integrado por 50 serenos de la Municipalidad de Santiago.

2.3.2. Muestra

Segun Carrasco (2006) sefala que la muestra es una parte representativa
de la poblacion, que sirve para generalizar resultados en los demas
elementos de la poblacién.

La muestra quedo conformado por el 100% de la poblacion, por ser

pequefia.

Técnicas e instrumentos de recoleccidon de datos, validez y confiabilidad
2.4.1 Técnicas de recoleccion de datos
La técnica de recoleccion de datos que se aplicé fue la encuesta.
2.4.2. Instrumentos de recoleccion de datos
En el presente estudio se elaboraron dos instrumentos de
recoleccion de datos: Cuestionario sobre motivacion laboral vy
Cuestionario sobre desempeiio laboral.
2.4.3. Validez
Para determinar la validez de los instrumentos de recoleccion de
datos se utilizo la técnica de opinion de expertos donde se solicitd a
cinco especialistas en el estudio del tema revisar los instrumentos
gue comprobaron la coherencia entre las variables, dimensiones,
indicadores, items y respuesta.
2.4.4. Confiabilidad
Para determinar la confiabilidad de los cuestionarios se aplico la
formula del coeficiente de Alfa de Cronbach. Los coeficientes

fueron mayor a 0.8 por lo que se dice, el instrumento es confiable.
Métodos de analisis de datos

Después de aplicar los instrumentos de recoleccion de datos se procedio

a realizar el siguiente analisis de los datos:
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2.6

Codificacion: Este proceso se realizd6 mediante la codificacion individual
de los sujetos muestrales para poder identificar su calificacion en la
recoleccion de datos.

Calificacion de las respuestas: Después de la codificacion de cada
participante encuestado se procedi0 a realizar el vaciado de las
respuestas asignandole un valor en la calificacion.

Tabulacion de los resultados: Obteniendo la data de resultados se
procedi6 a realizar las tablas de frecuencias y graficos estadisticos.

2.f%)

N

X =
Media aritmética:

X'(fl -1
Desviacién estandar: o

Para la determinacioén del coeficiente de correlacion se aplicé la Prueba
de Kolmogorov-Smirnov para la muestra, que determino a los datos tienen
distribucion normal, en funcion a esta prueba se eligio la mas pertinente.
Interpretacion de los resultados: Los resultados fueron interpretados en

funcién a las tablas presentadas en la investigacion.

Aspectos éticos

En la investigacion que se llevd a cabo tuvo en cuenta las siguientes
consideraciones éticas:

Los sujetos muestrales que participaron de la investigacion se les
garantizé el anonimato de los resultados con la finalidad de proteger su
identidad para lo cual se asign6 un codigo por el investigador.

La estructura del sustento tedrico que forma parte de esta investigacion
respetd el derecho a la propiedad intelectual citando a los autores

mediante el estilo APA.
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[ll. RESULTADOS

A continuacién, se presentan los resultados obtenidos luego de la aplicacion

del cuestionario para evaluar la motivacion laboral y el cuestionario para

evaluar el desempefio laboral.

Dichos instrumentos presentan las siguientes caracteristicas:

CUESTIONARIO PARA EVALUAR LA MOTIVACION LABORAL

Dimensiones # de Opciones de respuesta
items
D1: Expectativas Nunca (0)
— 8 Casi nunca (1)
D2: Condiciones laborales 8 A veces (2)
D3: Relaciones interpersonales Cas_i siempre (3)
8 Siempre (4)

Categorias y rangos

Para la variable

Para las dimensiones

Bajo [20-39>
Regular [39-58>
Alto [58-77>
Muy alto [77-96]

Bajo [7-14>
Regular [14-20>
Alto [20-26>
Muy alto [26-32]

CUESTIONARIO PARA EVALUAR EL DESEMPENO LABORAL

Dimensiones # de Opciones de respuesta
items
D1: Capacitacion del trabajador 8 Nunca (0)
D2: Satisfaccion de los usuarios 8 Casi nunca (1)
A veces (2)
D3: Productividad 8 Casi siempre (3)
Siempre (4)
Categorias y rangos
Para la variable Para las dimensiones
Bajo [20-39> Bajo [7-14>
Regular [39-58> Regular [14-20>
Alto [58-77> Alto [20-26>

Muy alto [77-96]

Muy alto [26-32]

Los resultados obtenidos se han organizado en tablas y figuras estadisticas

como se describe a continuacion:
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Tabla 1

Motivacién laboral en los serenos de la Municipalidad de Santiago, 2018.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo [20-39> 7 14,0 14,0 14,0
Regular [39-58> 23 46,0 46,0 60,0
Alto [58-77> 18 36,0 36,0 96,0
Muy alto [77-96] 2 4,0 4,0 100,0

Total 50 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia, los datos provienen del programa estadistico SPSS
Fuente: Tabla N° 1

VX: MOTIVACION LABORAL

50

Porcentaje

-
I

Bajo [20-39=  Regular [35-58> Alto [58-TT= Muy alto [77-96]

Figural. Motivacion laboral en los serenos de la Municipalidad de Santiago,
2018.

Interpretacion: Observandose que, el 14,0% (7) encuestados sefalan que, en
la Municipalidad de Santiago existe una baja motivacion laboral; el 46,0% (23)
encuestados manifestaron que es regular; el 36,0% (18) encuestados sefalan
que existe una alta motivacion laboral la Municipalidad de Santiago y solo un
4,0% (2) encuestados sefialan que existe un nivel muy alto de motivacion
laboral.
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Tabla 2

Expectativas en los serenos de la Municipalidad de Santiago, 2018.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo [7-14> 8 16,0 16,0 16,0
Regular [14-20> 22 44,0 44,0 60,0
Alto [20-26> 12 24,0 24,0 84,0
Muy alto [26-32] 8 16,0 16,0 100,0

Total 50 100,0 100,0

D1: Expectativas

Porcentaje

Bajo [7-14= Regular [14-20= Alto [20-26> Muy alto [26-32]
Fuente: Elaboracion propia, los datos provienen del programa estadistico SPSS

Fuente: Tabla N° 2
Figura 2. Expectativas en los serenos de la Municipalidad de Santiago, 2018.

Interpretacion: Observandose que, el 16,0% (8) encuestados sefialan que, en
la Municipalidad de Santiago, existe una baja expectativa laboral, el 44,0% (22)
encuestados manifestaron que es regular, el 24,0% (12) encuestados sefalan
que, existe una alta expectativa laboral la Municipalidad de Santiago y solo un
16,0% (8) encuestados sefialan que las expectativas laborales son muy altos.
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Tabla 3

Condiciones laborales en los serenos de la Municipalidad de Santiago, 2018.

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Véalido Bajo [7-14> 10 20,0 20,0 20,0

Regular [14-20> 20 40,0 40,0 60,0

Alto [20-26> 16 32,0 32,0 92,0

___ Muyalto [26-32] 4 8,0 8,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Elaboracidn propia, los datos provienen del programa estadistico SPSS

D2: Condiciones laborales

40

30

Porcentaje
G

Bajo [T-14= Regular [14-20=  Alto [20-26> Muy alto [26-32]

Fuente: Tabla N° 3

Figura 3. Condiciones laborales en los serenos de la Municipalidad de
Santiago, 2018.

Interpretacion: Observandose que, el 20,0% (10) encuestados sefialan que, en
la Municipalidad de Santiago, existe bajas condiciones laborales, el 40,0% (20)
encuestados manifestaron que es regular, el 32,0% (16) encuestados sefialan
que, existe unas altas condiciones laborales la Municipalidad de Santiago y
solo un 8,0% (4) encuestados sefalan que las condiciones laborales son muy
altas.
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Tabla 4
Relaciones interpersonales en los serenos de la Municipalidad de Santiago,
2018.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido apgdﬁ]eur}gﬁ
Valido Bajo [7-14> 9 18,0 18,0 18,0
Regular [14-20> 25 50,0 50,0 68,0
Alto [20-26> 14 28,0 28,0 96,0
Muy alto [26-32] 2 4,0 4,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente:

D3: Relaciones interpersonales

Porcentaje

Bajo [7-14> Reqular[14-20>  Alto [20-26> MWuy alto [26-32]

Elaboracion propia, los datos provienen del programa estadistico SPSS
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Fuente: Tabla N° 4
Figura 4. Relaciones interpersonales en los serenos de la Municipalidad de
Santiago, 2018.

Interpretacion: Observandose que, el 18,0% (9) encuestados sefalan que, en
la Municipalidad de Santiago, el nivel de las relaciones interpersonales es baja,
el 50,0% (25) encuestados manifestaron que es regular, el 28,0% (14)
encuestados sefalan que, el nivel de las relaciones interpersonales la
Municipalidad de Santiago es alta y solo un 4,0% (2) encuestados sefialan que

las relaciones interpersonales son muy altas.

Tabla 5
Desempefio laboral en los serenos de la Municipalidad de Santiago, 2018.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido apgdfneur:gg
Valido Bajo [20-39> 2 4,0 4,0 4,0
Regular [39-58> 12 24,0 24,0 28,0
Alto [58-77> 29 58,0 58,0 86,0
Muy alto [77-96] 7 14,0 14,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
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VY: DESEMPENO LABORAL

Porcentaje

Bajo [20-39>  Regular[39-58>  Alto [58-T7= Muy alto [77-96]

Fuente: Elaboracion propia, los datos provienen del programa estadistico SPSS

Fuente: Tabla N° 5

Figura 5. Desempefio docente en los serenos de la Municipalidad de Santiago,
2018.

Interpretacion: Observandose que, el 4,0% (2) encuestados presentan un bajo

nivel de desempeiio laboral, el 24,0% (12) encuestados presentan un regular
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nivel, el 58,0% (29) presentan un nivel alto y solo un 14,0% (7) encuestados

presentan un nivel muy alto de desempefio laboral.

Tabla 6
Capacitacion del trabajador en los serenos de la Municipalidad de Santiago,
2018.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido anl:ﬁ]eur}:in
Vélido Bajo [7-14> 4 8,0 8,0 8,0
Regular [14-20> 12 24,0 24,0 32,0
Alto [20-26> 25 50,0 50,0 82,0
Muy alto [26-32] 9 18,0 18,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

D1: Capacitacién del trabajador

Porcentaje

Bajo [7-14= Regular [14-20= Alto [20-26= Muy alto [26-32]

Fuente: Elaboracion propia, los datos provienen del programa estadistico SPSS

Fuente: Tabla N° 6
Figura 6: Capacitacion del trabajador en los serenos de la Municipalidad de
Santiago, 2018.
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Interpretacion: Observandose que, el 8,0% (4) encuestados presentan un bajo
nivel de capacitacion, el 24,0% (12) encuestados presentan un regular nivel, el
50,0% (25) presentan un nivel alto y solo un 18,0% (9) encuestados presentan

un nivel muy alto de capacitacion.

Tabla 7
Satisfaccion de los usuarios en los serenos de la Municipalidad de Santiago,
2018.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido Bajo [7-14> 4 8,0 8,0 8,0
Regular [14-20> 14 28,0 28,0 36,0
Alto [20-26> 17 34,0 34,0 70,0
Muy alto [26-32] 15 30,0 30,0 100,0

Total 50 100,0 100,0

D2: Satisfaccion de los usuarios

40—

30

Porcentaje
8
1

Bajo [T-14= Regular [14-20=  Alto [20-26= Muy alto [26-32]

Fuente: Tabla N° 7
Figura 7. Satisfaccion de los usuarios en los serenos de la Municipalidad de
Santiago, 2018.
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Interpretacion: Observandose que, el 8,0% (4) encuestados presentan un bajo
nivel de satisfaccion, el 28,0% (14) encuestados presentan un regular nivel, el
34,0% (17) presentan un nivel alto y solo un 30,0% (15) encuestados

presentan un nivel muy alto de satisfaccion.

Tabla 8

Productividad en los serenos de la Municipalidad de Santiago, 2018.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido Bajo [7-14> 4 8,0 8,0 8,0
Regular [14-20> 9 18,0 18,0 26,0
Alto [20-26> 27 54,0 54,0 80,0
Muy alto [26-32] 10 20,0 20,0 100,0

Total 50 100,0 100,0

D3: Productividad

60—

Porcentaje

Bajo [7-14= Regular [14-20= Alto [20-26> Muy alto [26-32]
Fuente: Elaboracioén propia, los datos provienen del programa estadistico SPSS.

Fuente: Tabla N° 8
Figura 8. Productividad en los serenos de la Municipalidad de Santiago, 2018.
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Interpretacion: Observandose que, el 8,0% (4) encuestados presentan un bajo
nivel de productividad, el 18,0% (9) encuestados presentan un regular nivel, el
54,0% (27) presentan un nivel alto y solo un 20,0% (10) encuestados

presentan un nivel muy alto de productividad.
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Tabla 9

Estadigrafos de las variables motivacion laboral y desempefio docente en los serenos de la Municipalidad de Santiago, 2018.

Estadisticos

D2:
D2: : VX: D1: . . VY:
Expeztléﬂvas Condiciones Iaf’er';g:‘;‘gfgﬂ: MOTIVACION  Capacitacion Sat('fgal‘gg'on orodan g DESEMPERO
laborales LABORAL  del trabajador USUArios LABORAL

N Valido 50 50 50 50 50 50 50 50

Perdidos 0 0 0 0 0 0 0 0

Media 18,5400 17,7600 17,2800 53,5800 20,3000 21,3200 20,9800 62,6000

Error estdndar de la ,82917 ,83571 ,68871 2,15295 ,63068 ,67276 ,63983 1,64528
media

Mediana 17,5000 18,0000 17,0000 50,0000 20,5000 22,0000 21,0000 62,0000

Moda 15,00 14,00 17,00 49,00 20,00 22,00 22,00 60,00

Desviacion estandar 5,86310 5,90938 4,86990 15,22363 4,45957 4,75712 4,52427 11,63387

Varianza 34,376 34,921 23,716 231,759 19,888 22,630 20,469 135,347

Minimo 7,00 7,00 7,00 21,00 9,00 11,00 9,00 29,00

Méaximo 32,00 29,00 27,00 86,00 29,00 29,00 29,00 84,00

Fuente: Data de Resultados

Interpretacion:

En la tabla se observa los estadigrafos como la media, mediana, moda, desviacion estandar, varianza, minimo y maximo de las

variables motivacion laboral y desempefio docente con sus respectivas dimensiones.
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Tabla 10:

Prueba de normalidad.

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

D1: D2:
D2: VX: Capacitacion Satisfaccion VY:
D1: Condiciones D3: Relaciones MOTIVACION del de los D3: DESEMPENO
Expectativas laborales interpersonales LABORAL trabajador usuarios Productividad LABORAL
N 50 50 50 50 50 50 50 50
Parametros Media 18,5400 17,7600 17,2800 53,5800 20,3000 21,3200 20,9800 62,6000
normales®® Desviacién 5,86310 5,90938 4,86990 15,22363 4,45957 4,75712 4,52427 11,63387
estandar
Maximas Absoluta , 148 , 112 ,100 127 ,153 , 137 ,154 ,092
diferencias Positivo , 148 ,098 ,063 127 112 ,089 151 ,048
extremas Negativo -,067 -,112 -,100 -,072 -,153 -,137 -,154 -,092
Estadistico de prueba ,148 ,112 ,100 ,127 ,153 ,137 ,154 ,092
Sig. asintotica (bilateral) ,008° ,155° ,200°° ,042° ,005° ,019° ,005° ,200°°

a. La distribucién de prueba es normal.

b. Se calcula a partir de datos.

c. Correccion de significacion de Lilliefors.

d. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.
Fuente: Data de resultados.

Interpretacion:
En la tabla se aprecia que n muestral es de 50, se utiliza el criterio de normalidad de Kolmogorov-Smirnov en donde se observa

gue la mayoria de los sig. Bilateral son menores de 0,05 en su mayoria lo que orienta a usar la correlacién de Rho de Spearman
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PRUEBA DE HIPOTESIS
Hipétesis general:
Existe relacion directa y significativa entre motivacion y desempeiio laboral

de los serenos de la Municipalidad de Santiago, en el afio 2018.

A. Planteo de las hipétesis estadisticas:
HO: No existe relacion directa y significativa entre motivacion y desempenfio
laboral.
Hi: Existe relacion directa y significativa entre motivacion y desempefio
laboral.
B. Establecer el nivel de significancia:
Nivel de significancia 5%: a = 0.05
C. Prueba de hipotesis seleccionada:
Prueba paramétrica Rho Spearman
D. Calculo estadistico:
Valor de R calculado = 0,814 Valor de P=0,000

Correlaciones

VX: Vy:.
Motivacion Desempefio
laboral laboral
Vx: Motivacion Coeficiente de correlacion 1,000 814"
< laboral
£ Sig. (bilateral) . ,000
S N 50 50
n .. S
o VY. Coeficiente de correlacion -
o Desempefio 814 1,000
e
x laboral Sig. (bilateral) ,000 :
N 50 50

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
E. Conclusion:
El valor de Rho Spearman = 0,814 (correlacion alta) y el significado
bilateral obtenido es 0,000 valor que es inferior a la region critica a= 0,05;
en consecuencia, rechazandose la hipétesis nula y aceptandose la
hipétesis alterna. De manera que se concluye la existencia de una
relacion directa y significativa entre motivacion y desempenfo laboral de

los serenos de la Municipalidad de Santiago, en el afio 2018.
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Hipdtesis especifica 1:
Existe relacion directa y significativa entre la motivacion laboral por las
expectativas y el desempefio laboral de los serenos de la Municipalidad de
Santiago, en el aiio 2018.

A. Planteo de las hipétesis estadisticas:
HO: No existe relacion directa y significativa entre la motivacion laboral por
las expectativas y el desempefio laboral.
Hi: Existe relacion directa y significativa entre la motivacion laboral por las
expectativas y el desempefio laboral.

B. Establecer el nivel de significancia:
Nivel de significancia 5%: a = 0.05

C. Prueba de hipotesis seleccionada:
Prueba paramétrica Rho Spearman

D. Calculo estadistico:
Valor de R calculado = 0,739 Valor de P=0,000

Correlaciones

Vy:.
D1: Desempefio
Expectativas  laboral
D1: _ Coeficiente de correlacion 1,000 739”
- EXpectativas
£ Sig. (bilateral) . ,000
S N 50 50
n .. S
o VY: Coeficiente de correlacion -
o Desempefio 739 1,000
e
x laboral Sig. (bilateral) ,000 :
N 50 50

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
E. Conclusion:
El valor de Rho Spearman = 0,739 (correlacion alta) y el significado
bilateral obtenido es 0,000 valor que es inferior a la region critica a= 0,05;
en consecuencia, rechazandose la hipétesis nula y aceptandose la
hipétesis alterna. De manera que se concluye la existencia de una
relacion directa y significativa entre la motivacion laboral por las

expectativas y el desempefio laboral de los serenos de la Municipalidad
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de Santiago, en el afio 2018.
Hipétesis especifica 2:
Existe relacion directa y significativa entre la motivacion laboral por las
condiciones laborales y el desempefio laboral de los serenos de la
Municipalidad de Santiago, en el afio 2018.
A. Planteo de las hipétesis estadisticas:
HO: No existe relacion directa y significativa entre la motivacion laboral por
las condiciones laborales y el desempefio laboral.
Hi: Existe relacion directa y significativa entre la motivacion laboral por las
condiciones laborales y el desempefio laboral.
B. Establecer el nivel de significancia:
Nivel de significancia 5%: a = 0.05
C. Prueba de hipotesis seleccionada:
Prueba paramétrica Rho Spearman
D. Calculo estadistico:
Valor de R calculado = 0,704 Valor de P=0,000

Correlaciones

D2: Vy:.
Condiciones Desempefio
laborales laboral
D2: N Coeficiente de correlacion 1,000 704"
< Condiciones
g laborales Sig. (bilateral) : ,000
g N 50 50
0 .. .
o VY. Coeficiente de correlacion -
o Desempefio 704 1,000
e
x laboral Sig. (bilateral) ,000 :
N 50 50

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
E. Conclusion:
El valor de Rho Spearman = 0,704 (correlacion alta) y el significado
bilateral obtenido es 0,000 valor que es inferior a la region critica a= 0,05;
en consecuencia, rechazandose la hipétesis nula y aceptandose la
hipétesis alterna. De manera que se concluye la existencia de una directa
y significativa entre la motivacion laboral por las condiciones laborales y

el desempeiio laboral de los serenos de la Municipalidad de Santiago, en
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el afio 2018.
Hipotesis especifica 3:
Existe relacion directa y significativa entre la motivacion laboral por las
relaciones interpersonales y el desempefio laboral de los serenos de la
Municipalidad de Santiago, en el afio 2018.
. Planteo de las hipétesis estadisticas:
HO: No existe relacion directa y significativa entre la motivacion laboral por
las relaciones interpersonales y el desemperio laboral.
Hi: Existe relacion directa y significativa entre la motivacion laboral por las
relaciones interpersonales y el desempefio laboral.
. Establecer el nivel de significancia:
Nivel de significancia 5%: a = 0.05
. Prueba de hipétesis seleccionada:
Prueba paramétrica Rho Spearman
. Calculo estadistico:
Valor de R calculado = 0,785 Valor de P=0,000

Correlaciones

Vy:.
D3: Relaciones Desempefio
interpersonales  laboral

E3

< D3: Relaciones Coeficiente de correlacion 1,000 , 785
£ interpersonales  Sig. (bilateral) . ,000
S N 50 50
E Vy: Coeficiente de correlacion 785" 1,000
o Desempefio  sig. (bilateral) ,000 .
 laboral N 50 50

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

E. Conclusion:

El valor de Rho Spearman = 0,785 (correlacion alta) y el significado
bilateral obtenido es 0,000 valor que es inferior a la region critica a= 0,05;
en consecuencia, rechazandose la hipétesis nula y aceptandose la
hipotesis alterna. De manera que se concluye la existencia de una
relacion directa y significativa entre la motivacion laboral por las
relaciones interpersonales y el desempefio laboral de los serenos de la

Municipalidad de Santiago, en el afio 2018.
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IV. DISCUSION

La discusién de resultados se realiza contrastando los hallazgos encontrados con

lo sefialado en el marco tedrico y los antecedentes de investigacion.

De acuerdo a los resultados obtenidos se puede inferir que existe relacion directa
y significativa entre motivacion y desempefio laboral de los serenos de la
Municipalidad de Santiago, en el afio 2018; ya que se ha obtenido un coeficiente
de correlacion Rho Spearman de 0,814; que indica que a un muy alto nivel de
motivacion laboral le corresponde un nivel muy alto de desempefio laboral, y

viceversa.

Estos resultados se contrastan con otras investigaciones llevadas a cabo entre
ellos se tiene a Navarro (2017) quien en su investigacion sefiala que existe una
relacion directa (r=,390) (p-valor=,000 < 0.01) y significativa entre las variables
motivacion y desempefio laboral de los serenos de la municipalidad distrital de
Ventanilla, con lo cual se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis
alterna, concluyéndose que si existe relacion entre las variables motivacion y
desempeiio laboral.

Por su parte Pérez (2014) quien en su investigacion sostienen que se evidencia
que los trabajadores no tiene participacion en actividades, no hay apoyo entre
equipo de trabajo, ni cooperacién corroborando asi la existencia de un liderazgo

autoritario de dicha institucion.

Lo sefialado guarda relacion con la informacion del marco tedrico sustentada por
Garcia (2012) sefiala que la motivacion laboral es la energia que impulse al
trabajador para alcanzar satisfacer sus propias necesidades y conseguir unos
propoésitos mediante el desarrollo de su trabajo; con respecto a la otra variable,
segun Quispe (2015) manifiesta que el desempeiio laboral resulta ser el
rendimiento del trabajo y el actuar que expresa el personal que labora al verificar
la funcién y la tarea principal que demanda su cargo en el contexto laboral

especifico de actuacion, lo cual contribuye a la demostracion de la idoneidad.

Por otro lado, en relacion a las hipotesis especificas se obtuvieron los siguientes

resultados:

En la hipétesis especifica N°1; se sefiala que existe relacion directa y significativa

entre la motivacion laboral por las expectativas y el desempefio laboral de los
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serenos de la Municipalidad de Santiago, en el afio 2018, ya que se ha obtenido
un coeficiente de correlacion Rho Spearman de r = 0,739.

En la hipotesis especifica N°2; se sefiala que existe relacion directa y significativa
entre la motivacion laboral por las condiciones laborales y el desempefio laboral
de los serenos de la Municipalidad de Santiago, en el aflo 2018, ya que se ha
obtenido un coeficiente de correlacion Rho Spearman de r = 0,704.

En la hipotesis especifica N°3; se sefiala que existe relacion directa y significativa
entre la motivacion laboral por las relaciones interpersonales y el desempefio
laboral de los serenos de la Municipalidad de Santiago, en el afio 2018, ya que se
ha obtenido un coeficiente de correlacion Rho Spearman de r = 0,785.

Se puede concluir seflalando que existe relacién directa y significativa entre
motivacion y desempenfio laboral de los serenos de la Municipalidad de Santiago,

en el afo 2018.
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Primera:

V. CONCLUSIONES

Comprobandose que existe relacion directa y significativa entre
motivacion y desempefio laboral de los serenos de la Municipalidad
de Santiago, en el aflo 2018. Esto se refleja en el coeficiente de
correlacion Rho Spearman de r = 0,814 y un nivel de significancia de

0,000 menor a la region critica 0,05.

Segunda: Comprobandose que existe relacion directa y significativa entre la

motivacion laboral por las expectativas y el desemperio laboral de los
serenos de la Municipalidad de Santiago, en el afio 2018. Esto se
refleja en el coeficiente de correlacion Rho Spearman de r = 0,739 y un

nivel de significancia de 0,000 menor a la region critica 0,05.

Tercera: Comprobandose que existe relacion directa y significativa entre la

Cuarta:

motivacion laboral por las condiciones laborales y el desempefio
laboral de los serenos de la Municipalidad de Santiago, en el afio 2018.
Esto se refleja en el coeficiente de correlacion Rho Spearman de r =

0,704 y un nivel de significancia de 0,000 menor a la region critica 0,05.

Comprobandose que existe relacion directa y significativa entre la
motivacion laboral por las relaciones interpersonales y el desempefio
laboral de los serenos de la Municipalidad de Santiago, en el afio 2018.
Esto se refleja en el coeficiente de correlacion Rho Spearman de r =

0,785 y un nivel de significancia de 0,000 menor a la region critica 0,05.
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VI. RECOMENDACIONES

Al Gobierno Regional de Ica, en conjunto con los Alcaldes de las
diferentes Municipalidades realizar un analisis de las falencias que
presentan respecto a la motivacion y al desempefio de los

trabajadores, lo cual conlleva a no lograr las metas.

Al Alcalde de la Municipalidad de Santiago, realizar capacitaciones y
brindarles las herramientas necesarias a los serenos a fin de que
puedan lograr un buen desempefio laboral; se debe tener presente que
la seguridad de un municipio es una de los factores fundamentales

para lograr su crecimiento y desarrollo econémico.

A los funcionarios de la Municipalidad de Santiago, realizar estrategias
pertinentes que logren una expectativa positiva de los trabajadores,
Optimas condiciones laborales y buenas relaciones interpersonales, de
manera que los serenos se sientan motivados para realizar sus

labores.

A los serenos de la Municipalidad de Santiago, asistir a las
capacitaciones y actualizaciones de manera que puedan realizar un

buen desemperio y puedan salvaguardar el bienestar de la comunidad.

Se recomienda a la municipalidad provincial de Ica, verificar que las
municipalidades distritales capacitan al personal de serenazgo sobre la
forma en la que deben de emplear el tiempo racionalmente, liderazgo
de acciones, estrategias para la organizacién del trabajo de manera
efectiva y si brindan reconocimientos a aquellos que tengan un buen

desempeiio.

Se recomienda a la Municipalidad distrital de Santiago, brindar al
personal de seguridad (serenos) un ambiente confortable y estimulante
en el que se promuevan buenas relaciones interpersonales y se
establezca confianza entre estos y el personal de la municipalidad,;
presupuestar aumentos econémicos a aquellos trabajadores

destacados.

Se recomienda a la poblacion de Santiago, mostrar su agradecimiento

hacia el personal de seguridad (serenos) por el apoyo en la gestion
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brindada, reconocer la calidez de atencidn y en caso contrario quejarse
ante las autoridades respectivas, esto con el objetivo de mejorar la

atencion.

Se recomienda al personal de seguridad del distrito de Santiago,
mantener una buena condicion fisica para poder realizar de forma
adecuada su trabajo, identificar las estrategias mas adecuadas para el
cumplimiento de sus funciones y la resolucion de problemas que

puedan presentarse.
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ANEXO 1: Instrumentos de recoleccién de datos

Anexo 1: Instrumentos de recoleccion de datos

éa !u. . W a. %4

labonal %

Instrucciones:

Se agradece anticipadamente proporcionar informacion clara y fidedigna sobre las
preguntas de este cuestionario con respecto a la motivacion, a la cual debe marcar

con una (%) la opcién que crea conveniente con total sinceridad.

iTEMS Opciones de
respuesta

S|CS|AV |CN|N

D1: Expectativas

1. Se siente complacido con el trabajo que realiza. /

2. Considera que el trabajo que realiza contribuye en mi
experiencia  profesional  abriendome  nuevas| ,
oportunidades.

3. Considera que el esfuerzo de Ud. Incrementa el
servicio que se brinda a la poblacion.

4. El realizar mi trabajo de manera optima y eficaz
incrementara la opcion a renovacion de contrato por ¢
parte de la municipalidad.

5. La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra
y ello me estimula.

6. En la municipalidad todo servidor que tiene buen
desempefio es reconocido con un estimulo ( /
felicitaciones,incentivos, etc)

7. Considero que un buen desempefio contribuye a los
objetivos que tiene la institucion.
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D2: Satisfaccion de los usuarios

9. Los usuarios se muestran satisfechos con la forma en
que trabajo.

10.Recibo reconocimiento sincero por la labor que realizo
de parte de los usuarios.

11.Al realizar mi servicio, me dirijo al ciudadano con un
lenguaje respetuoso y amable.

12.Los usuarios reconocen el trato humano que les brindo

X

13. Los usuarios valoran la informacion clara que suelo
brindarles en lo que solicitan

14.Los usuarios valoran mi actitud de escuchar con
interés lo que solicitan

15.Los usuarios muestran su agradecimiento por el apoyo
en la gestion que les brindo

16. Los usuarios reconocen la rapidez con que resuelvo
sus peticiones

D3: Productividad

17. Mi jefe esta satisfecho del trabajo que realizo

18.Recibo reconocimiento por el esfuerzo que pongo en
la ejecucion de mi trabajo

19.En lo que corresponde a mi labor, resuelvo problemas
cuando éstos se presentan

20.Las estrategias que empleo en mi labor diaria son
efectivas para el cumplimiento de mis funciones

21.Considero que el trabajo que realizo, presta un
servicio de calidad hacia los usuarios.

22.En todo lo que realizo como parte de mi funcién,
verifico que éstos estén bien hechos

23.Consideras que la labor en la institucion es productiva
para la mejora de la municipalidad.

24 Recibo reconocimiento por la institucion por la
productividad para la mejora de la municipalidad
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Leyenda:

MOTIVACION LABORAL
[0-20> Muy deficiente
[20-39> Deficiente
[39-58> Regular
[58-77> Bueno
[77-96] Muy bueno

D1: Expectativas
D2: Condiciones laborales
D3: Relaciones interpersonales

[0-7> Muy deficiente
[7-14> Deficiente
[14-20> Regular
[20-26> Bueno
[26-32] Muy bueno




FICHA TECNICA

A. NOMBRE:
CUESTIONARIO SOBRE MOTIVACION LABORAL.
B. OBJETIVOS:
El siguiente cuestionario tiene como finalidad diagnosticar de manera individual
el nivel de motivacion laboral en la Municipalidad de Santiago.
C. AUTORA:
Br. CAPCHA JURADO, Eder Aroon
D. ADMINISTRACION:
Individual
E. DURACION:

30 minutos

F. SUJETOS DE APLICACION:

Serenos de la Municipalidad de Santiago, 2018.
G. TECNICA:

e Encuesta
H. PUNTUACION Y ESCALA DE CALIFICACION:

PUNTACION NUMERICA RANGO O NIVEL
Nunca
Casi nunca
A veces
Casi siempre
Siempre

AIWINIFL O

I. DIMENSIONES INDICADORES:

DIMENSIONES INDICADORES Items
D1: Expectativas positivas de los trabajadores. |1, 2, 3,
Expectativas Relac!én Esfuerzo —desempefio. 4,5, 6,
Relacion Desempefiio —recompensa. 7,8
Relacion Desempefio-meta.
D2: Condiciones | Comodidad en el trabajo. 9, 10,
laborales Satisfaccion por las recompensas. 11,12,
Comodidad en las inter relaciones. 13, 14,
Satisfaccion por los resultados del trabajo. 15, 16
D3: Relaciones | Estado emocional positivo. 17, 18,
. Experiencia interpersonal positiva. 19, 20,
interpersonales . .
Relaciones personales con los jefes. 21, 22,
Confiabilidad en los otros trabajadores. 23,24
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Anexo 1.2: Cuestionario sobre el desempefio laboral

Instrucciones:

Se agradece anticipadamente proporcionar informacion clara y fidedigna sobre las
preguntas de este cuestionario con respecto al desemperio laboral, a la cual debe

marcar con una (%) la opcion que crea conveniente con total sinceridad.

Opciones
de respuesta

D1: Capacitacion del trabajador

1. Recibo capacitacion relacionada al liderazgo en el
ambito de mi labor

2. Me considero una persona con capacidades para
liderar mis propias acciones como trabajador /

3. En esta municipalidad recibo capacitacién para
dosificar el tiempo y emplear las actividades
encomendadas.

4. En esta municipalidad existen disposiciones claras
para utilizar racionalmente en tiempo /

5. Se me capacita en la institucion para organizar el
servicio de serenazgo que se brinda al ciudadano

6. Recibo capacitacion sobre estrategias para organizar
mi trabajo con efectividad

7. Tengo interés especial por participar en acciones de
capacitacion /

8. Considero que la capacitacion mejora mi desempefio
laboral
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D2: Satisfaccion de los usuarios

3. Los usuanos s muestran satistechos con la forma en
gue trabajo.

10.Fecbo reconocimiento sincero porlalabor que realizo
de parte de los usuarios.

11.L05 USUAnos reconocen la calldez de la atencion que
brindo

12 Les usuanes recenocen el trafo humano gue les brindo

13. Los usuanes valoran la informacion clara que suelo
brindarles en lo gue solicitan

14 Los usuarios valoran mi actiud de escuchar con
interés lo que solicitan

15. Los usuanos muesiran su agradecimiento por el
apoyo en la gestion gue les brindo

18. Los usuanos reconocen |a rapidez con gue resueiio
sus peticiones

[ U3: Productividad

17_ i jefe esta safisfecho del frabajo que realizo

12.Heclbo reconccimiente por e esfuerzo que pongo en
la ejecucion de mi trabajo

12.En lo que corresponde a mi labor, resuelvo problemas
cuando &stos se presentan

Z0.Las esiralegias gue emplec en mi labor diana son
efectivas para el cumplimiento de mis funciones

1. Considero que el rabdjo que realizo es de buena
calidad

Z2En todo To que realizo como pare de mi funcion,
verfico gue &stos estén bien hechos

23 Esloy satisfecho con Ta preduccion de Ta Tabor que
realizo

74 Fecibo reconocimiento sincero por la preductividad de
mi labor de pare de los usuarios.
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Leyenda:

DESEMPENO LABORAL
[0-20> Muy deficiente
[20-39> Deficiente
[39-58> Regular
[58-77> Bueno
[77-96] Muy bueno

D1: Capacitacion del trabajador
D2: Satisfaccion de los usuarios
D3: Productividad

[0-7> Muy deficiente
[7-14> Deficiente
[14-20> Regular
[20-26> Bueno
[26-32] Muy bueno




FICHA TECNICA

A. NOMBRE:
CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO LABORAL.
B. OBJETIVOS:
El siguiente cuestionario tiene como finalidad diagnosticar de manera individual
el nivel de desempeifio laboral en la Municipalidad de Santiago.
C. AUTORA:
Br. CAPCHA JURADO, Eder Aroon
D. ADMINISTRACION:
Individual
E. DURACION:
31 minutos
F. SUJETOS DE APLICACION:
Serenos de la Municipalidad de Santiago, 2018.
G. TECNICA:
e Encuesta
H. PUNTUACION Y ESCALA DE CALIFICACION:

PUNTACION NUMERICA RANGO O NIVEL
Nunca
Casi nunca
A veces
Casi siempre
Siempre

AIWINIFL O

I. DIMENSIONES INDICADORES:

DIMENSIONES INDICADORES Items
D1: Capacitacion en liderazgo. 1,2,3,
Capacitacién Capac!tac!én en gestion del tiempo. - 4,5, 6,
Capacitacion en desarrollo de habilidades | 7, 8
del trabajador | organizativas.
Actitud hacia la capacitacion.
D2: Satisfaccion | Reconocimiento de la labor. 9, 10,
de 10S USUArios Rec_onoci_rpiento de.l trato adgcuado. 11, 12,
Satisfaccién por la informacion brindada. 13, 14,
Satisfaccion por el apoyo y rapidez. 15, 16
D3: Eficiencia en la labor que desempefio. 17, 18,
Productividad Efic_acia en las fl_m_ciones gue cumple. 19, 20,
Calidad del servicio que presta. 21, 22,
Satisfaccion por la productividad. 23,24
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Titulo: Motivacion y desempefio laboral de los serenos de la Municipalidad de Santiago, 2018.

ESAR

E PDSGRADQ

Validacion de los instrumentos

MATRIZ DE VALIDACION A JUICIO DE EXPERTO, VARIABLE X: MOTIVACION LABORAL

Autora: Br. CAPCHA JURADO, Eder Aroon.

1B £ OPCIONES CRITERIOS DE EVALUACION
w | 2 Relacion | Relacion | Relacion | Relacion
w = ©
ot | o ol 8| entrela | entrela | entreel | entreel
- 2 INDICADOR TEMS ‘g‘. El g S 8/ variable y | dimension | indicador | items y la &%ﬁgﬁg&%“gﬁé
= fri] E19]| 8} o 3| yel yel | opcionde
< E 2] § ol & dimension | indicador | items | respuesta
| Si [No [ Si [No |Si |No[Si ]| No
Expectativas | 1. Se siente complicado con el trabajo que se !
positivas  de realiza. V¥ v v v
los 2. Considera que el trabajo que realiza contribuye
trabajadores en mi experiencia profesional abriéndome v {/ 1/ V]
nuevas oportunidades. i
Relacion 3. Considera que el esfuerzo de Ud. Incrementa | _
§ Esfuerzo % el servicio que brinda a la poblacion. | 4 l/ 4 l/
< | = A 4. Elrealizar mi trabajo de manera optima y eficaz | i
= desempenio J P! y | |
= g ¢ incrementa la opcion a renovacion de contrato ‘ i v /4 Vv l/
8 [} por parte de la municipalidad. | |
i B Relacion 5. La tarea que realizo es tan valiosa como ﬂ / / /
Z w Desempefio - cualquier otra y ello me estimula. | /
= | - 6. En la municipalidad todo servidor que tiene |
o o2 recompensa |
< & buen desempefio es reconocido con un | | / 4 Vv l/
= estimulo (felicitaciones incentivos, etc.). i |
g Relacion 7. Considero que un buen desempefio contribuye i | v L/ /
Desempefio- a los objetivos que tiene la institucion. ] | V
meta 8. Realizar un buen servicio de serenazgo '
contribuye a que el ciudadano se sienta | V (/ / 1/
seguro, lo cual es la meta de la municipalidad. i
— Comodidad 9. Estoy satisfecho con la infraestructura de la i /
o g g en el trabajo municipalidad en los que realizo mi trabajo. | | V b l/ V
O .9 .2 10.Se siente satisfecho con el grupo de [ i /
|
peilie compaiieros en su labor. i | [/ | ‘/ V
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Satisfaccion
por las

11. El sueldo que tengo por el trabajo que realizo

es abonado dentro de las fechas indicadas en
la municipalidad.

recompensas

12. El trabajo que realizo en mi area, tiene alto

reconocimiento social.

Comodidad 13.Consideras que las relaciones entre

en las inter compaiieros es de buen trato.

relaciones 14. Consideras que hay comparierismo y lealtad
entre companieros.

Satisfaccion | 15. Me complace los resultados que se obtiene con

por los el trabajo que realizo.

resultados del
trabajo

16.La municipalidad reconoce en pdblicos las

acciones y resultados de

encomendados.

trabajos

SR BRSNS

D3: Relaciones interpersonales

BN slN K% gl

Bl N S NN N SINIRIRR (%

Estado 1. Existe un profesional encargado de motivar
emocional tanto en lo personal como en lo emocional. 1/
positivo 2. La labor en la que me desempefio, hace que )
me sienta realizado. ‘/
Experiencia 3. Me llevo bien con mis comparieros de trabajo. v
interpersonal 4 [os serenos con mayor tempo en la
positiva municipalidad nos manifiestan experiencias y/o Y
vivencias en trabajo, para un mejor desempefio
en nuestra labor.
Relaciones 5. Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi (/ (/
personales trabajo.
con los jefes |6. Recibo de parte de los jefes, reconocimiento / {/
por el trabajo que realizo.
Confiabilidad |7. Si estas en peligro por actividades de tu
en los otros trabajo, crees que tus comparieros iran en tu L/ (/
trabajadores ayuda.
8. Existe confianza en dejar tus articulos (/

personales en tus labores, y saber que el dia
siguiente estaran en el mismo lugar. .

S EBERN S AR IR (%N

R‘

R
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMERE DEL INSTRUMENTO: * CUESTIONARIO SOBRE LA MOTIVACION LABORAL®
OBJETIVO - DETERMINAR. EL NIVEL DE LA MOTIVACION LABORAL
DIRIGIDO A - SERENOS DE LA MUNICIPALIDAD DE SANTIAGO - ICA 2018

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR - DR. OCHOA CARBAJO, JESUS ALEERTO

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR - DOCTOR

VALORACION

T Tovds | Dataets | oy Deicionte |

S S —_—

Firma del evaluador

73



MATRIZ DE VALIDAGION DE INSTRUMENTO

NOMEBRE DEL INSTRUMENTO: * CUESTIONARIO SOBRE LA MOTIVACION LABORAL®
OBJETIVO - DETERMINAR EL NIVEL DE LA MOTIVACION LABORAL
DIRIGIDO A SERENOS DE LA MUNICIPALIDAD DE SANTIAGD - ICA 2018

APELLIDOS Y NOMERES DEL EVALUADOR - MG. RAMOS CORDOVA, GABRIELA OLIVIA
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR - MAGISTER

VALORACION

Muy Bueno Bueno Regular Deficients Muy Deficisnte

(e
|'Fr_| _f_‘_l-n-:_

R R —.

MATRIZ DE VALIDACION A JUICIO DE EXPERTO, VARIABLE Y: DESEMPENO LABORAL
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Titulo: Motivacion y desempefio laboral de los serenos de la Municipalidad de Santiago, 2018.

Autora: Br. CAPCHA JURADO, Eder Aroon.

> OPCIONES CRITERIOS DE EVALUACION
wl Relacion | Relacion | Relacion | Relacion
s | F 0 g & g entre la entrela | entreel | entreel OBSERVACIONES Y
@ g INDICADOR iTEMS 5| 5 § S | 8| variabley |dimensién | indicador | itemsy la RECOMENDACIONES
@ i _S ® | 2 UE, 3 la yel yel opcion de
< g 2 é’ <=8 dimension | indicador | items | respuesta
Si [No [ Si {No [Si {No |Si ]| No
Capacitacién Recibo capacitacién relativos al liderazgo en el i
M — ambito de mi labor. L v V
Me considero una persona con capacidades
para liderar mis propias acciones como ‘; v U v
= trabajador. _
o Capacitacion En esta municipalidad recibo capacitacion para | . V4
% en gestién dosificar el tiempo y emplear las actividades | l/ v 4
Q encomendadas.
- g del tiempo En esta municipalidad existen disposiciones
g ) claras para utilizar racionalmente en tiempo. vV v 4 1/
o©
g 5 Capacitacién Se me capacita en la institucion para organizar v , ¥
R A — el servicio de serenazgo que se brinda al 9% U
-+ < ciudadano
% g de Redbf) capacitacién sobre f-'.-strategias para v
w % habilidades organizar mi trabajo con efectividad. (/’ l/ 74
'6" (@) organizativas
- .
= Actitud hacia Tengo interés especial por participar en V4 U %
ia acciones de capacitacion.
L Considero que la capacitacion mejora mi o
capacitacién desemperio laboral. v v v
Vi
25 Los usuarios se muestran satisfechos con la
O« forma en que trabajo. . v v
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Reconocimie | 10. Recibo reconocimiento sincero por la labor que

nto:da Ja realizo de parte de los usuarios.

labor y
Reconocimie | 11. Al realizar mi servicio, me dirijo al ciudadano v

nto del trato
adecuado

con un lenguaje respetuoso y amable.

12. Los usuarios reconocen el trato humano que
les brindo

=% %

Satisfaccion
porla
informacién
brindada

13. Los usuarios valoran la informacion clara que
suelo brindarles en lo que solicitan

14. Los usuarios valoran mi actitud de escuchar
con interés lo que solicitan

< |%

SR

V

% I €£iN] =

Satisfaccion

15. Los usuarios muestran su agradecimiento por
el apoyo en la gestién que les brindo

=

e

R

por la
productividad

productiva para la mejora de la municipalidad.

24. Recibo reconocimiento por la institucién por la
productividad para la mejora de |la
municipalidad.

porell 3POYO" 98 Los usuarios reconocen la rapidez con que v
y rapidez resuelvo sus peticiones 1/ /| 4
Eficiencia en | 17. Mi jefe esta satisfecho del trabajo que realizo 74 V4 V Y
la labor que | 18.Recibo reconocimiento por el esfuerzo que l/
desempefio pongo en la ejecucion de mi trabajo L 7 (/ (/
Eficaciaen las | 19.En lo que corresponde a mi labor, resuelvo alf |4 / l/

® il problemas cuando éstos se presentan
unciones : - 2oy

..'g 20. Las estrategias que empleo en mi labor diaria : ‘/

§ que cumple son efectivas para el cumplimiento de mis V4 V p/

3 funciones

B Calidad del 21. Considero que el trabajo que realizo, presta un y v/ 7 V

a servicio que servicio de calidad hacia los usuarios.

ot 22.En todo lo que realizo como parte de mi l/ J

a presta funcién, verifico que éstos estén bien hechos b L
Satisfaccion 23. Consideras que la labor en la instituciéon es i t/ W
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

HOMERE DEL INSTRUMENTO: * CUESTIONARIO SOBRE EL DESEMPENO LABORAL®
OBJETIVO - DETERMINAR EL NIVEL DEL DESEMPENO LABORAL
DIRIGIDGD A SEREMOS DE LA MUNICIPALIDAD DE SANTIAGO - 1CA 2018

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR - DR. OCHOA CARBAJO, JESUS ALBERTO
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR . DOCTOR

VALORACION

- “llj' Buang [ M RB}.;JH' T -D-Eﬁézén-h;_"ﬂq.]y ﬁa-. e —

i (S S

Firma del evaluadoer
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMEBRE DEL INSTRUMENTO: * CUESTIONARIO SOBRE EL DESEMPENO LABORAL®
OBJETIVO - DETERMINAR EL NIVEL DEL DESEMPENO LABORAL
DIRIGIDOD A - SEREMNOS DE LA MUNICIPALIDAD DE SANTIAGO - 1CA 2018

APELLIDOS Y NOMERES DEL EVALUADOR - MG. RAMOS CORDOVA, GABRIELA OLIVIA
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR - MAGISTER

VALORACION

Muy Bueno Bueno Regular Deficients Muy Deficiente
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Anexo 2: MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: Motivacion y desempefio laboral de los serenos de la Municipalidad de Santiago, 2018.
Autora: Br. CAPCHA JURADO, Eder Aroon

Problemas Objetivos Hipotesis Variables y Metodologia
dimensiones

Problema general Objetivo general Hipoétesis general: Variable X: | Tipo de investigacion:
¢Qué relacion existe | Determinar la relacién que | Existe relacién directa y | Motivacion laboral No experimental
entre  motivacion vy | existe entre motivacién vy | significativa entre Disefio:
desempefio laboral de | desempefo laboral de los | motivacion y desempefio | D1: Expectativas Correlacional
los serenos de la | serenos de la | laboral de los serenos de | D2: Condiciones
Municipalidad de | Municipalidad de Santiago, | |a Municipalidad de | laborales 0.
Santiago, en el afio | en el afio 2018. Santiago, en el afio 2018. | D3: Relaciones
20187 interpersonales
. M r
Problemas especificos Hipotesis especificas VY, Desempefio
¢Qué relacion existe | Objetivo especificos Existe relacion directa y Iab.oral .
entre la motivacion por Analizar la relacion que significativa entre la D1: . CompetenCIaS O
las expectativas y el | existe entre la motivacion | . tivacién por las cognltlvas ]
desempefio laboral de | por las expectativas vy el expectativas y el D2'_ . Compete_nmas .
los serenos de la | desempefio laboral de los desempefio laboral de los actltudlnalesysomalgs. Donde: o
Municipalidad de | serenos de la | cerenos de a Q3:_ Competencias | M = Muestra pr(_)pablllstlca. .
Santiago, en el afio | Municipalidad de Santiago, | pmunicipalidad ge | t€Cnicas Ol = Observacion de la variable
2018? en el afio 2018. motivacién laboral

Santiago, en el afio 2018. . .
02 = Observacion de la variable

¢Qué relacion existe | Establecer la relacion que | pyiste relacion directa y desempefio laboral

entre la motlvacpp por | existe entre la mot{vf31C|on significativa  entre  la r = Coeficiente de correlacion

las condiciones | por las cond|C|on~es motivacién por las Poblacion: Serenos de "
laborales y el | laborales y el desempefio | ndiciones laborales y .

desempefio laboral de | laboral de los serenos de la | ¢| gesempefio laboral de Municipalidad de Santiago.

los serenos de la | Municipalidad de Santiago, | |os  serenos de la
Municipalidad de | en el afio 2018. Municipalidad de Muestra: 50 serenos de la

Santiago, en el afio Santiago, en el afio 2018. Municipalidad de Santiago
20187 Evaluar la relacién que
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,Qué relacion existe
entre la motivacion por
las relaciones
interpersonales y el
desempefio laboral de
los serenos de la
Municipalidad de
Santiago, en el afo
20187

existe entre la motivacion
por las relaciones
interpersonales y el
desempefio laboral de los
serenos de la
Municipalidad de Santiago,
en el afio 2018.

Existe relacion directa y
significativa  entre la

motivacion por las
relaciones

interpersonales y el
desempefio laboral de los
serenos de la
Municipalidad de

Santiago, en el afio 2018.

Técnica e instrumentos:
Técnica: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario sobre

motivacion laboral
Cuestionario sobre
laboral

desempefio
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Anexo 3: Constancias de aplicacién de instrumentos

Municipalidad Distrital
de Sanliago -

FUNDADO EL 31 DE OCTUBRE DE 1870

CONSTANCIA DE VALIDACION

El que suscribe el, C.P.C, CESAR AUGUSTO SALAZAR CARPIO, en
representacion de la MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SANTIAGO,

HACE CONSTAR,

Que, la Sr. EDER AROON CAPCHA JURADO, identificada con D.N.I
N° 70270373, que realizo las encuestas a los serenos que laboran
en la Municipalidad, desde el 02 de julio de 2018 hasta el 13 de
julio, para obtener los instrumentos necesarios para la
presentacion de su Tesis en la Maestria de Gestion Publica.

Se expide la presente, para fines convenientes.

Santiago, 16 julio de 2018

1o

‘F' C. César Augus'
) Alcalde

www.mu_nisantiagica.gpb.pe
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Anexo 4: Registro de datos

Anexo 4.1 Registro de datos de la motivacion laboral

MOTIVACION LABORAL

D3: Relaciones interpersonales

P24

P23

D2: Condiciones laborales

D1: Expectativas

P1|P2|P3|P4|P5|P6|P7|P8|P9|P10|P11|P12| P13 |P14|P15|P16|P17 (P18 | P19 | P20 | P21 | P22

10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

31

32

33

34
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5112 2|1|a|a2]2f2] 2|1 ]2 ]2 |3 |1]|2]2]|2]|3]2|2]|2]2 2
36({3 |11 |3]a|3|3|2f3]2]|3 |3 |3 |3 |a|2]2|2]3]a|1]|3]1]2
3713 32 2222231 ]2 ]2 |3 |23 |2]|]2|Y]2]1]2 1 2
3822023232 22|43 |31 |2|3|2|Y]2]1|2]1]1]2
3922323232122 |10 0|1]|3]2]|3]|]2]|3]|2]: 2 3
Oz 2 2222231322232 |3|2]2|2]|2]2|3]| 2|3
a2 a2 )1 |3|2]|2]2]3|2|2|Y|2|3|2]|3]|2|2|3|a|2]|3 2
Q210 22221221233 |4 |32 |1]|2]|3|2]|2]|2]|2|2]: 2 2
43 4| 4|3 |1]2 2] 2|3
12124212 31213 2 12 3| 1|2
Y1223 2333222 |43 |3 2]1|3]|3]2|2]|3]2|3]2/]2
451243 |3|a|a|3|3|4]2 |43 |3 |43 |3 |42 |4 |2|a|al| 2 |a
Ololo oo alalala| 2223 s a2 *|3]%|3|als]| a]2
4713 |a|3|a|3|2|a|2|4]2 |4 |3 |4 |a|3|2]|3]|4]|3]|a]|3]s3 3 2
Bla|a|3]2]2|3|2]|3|1]2 4|1 |2|4a]|2]|3]|3]2]3 3 13| 3 |3
1|23 23223323333 |3 |3]|2]2|2]|2]2|2] 34
S0la|3|aflal2|2|3|af2]2 |43 ]|2|3|2|4]2]|2]|2]|3]|3]:3 2 | 4
Anexo 4.2 Registro de datos del desempefio laboral
DESEMPENO LABORAL
b1: Ctz:;zzglitaadccl)c;n e D2: Satisfaccidn de los usuarios D3: Productividad
plep|e[r[P]P[p|P[pPL]Pe[Pr]Pi]pi]Pr[Pi]pPi]P1|P1[P2][pP2]P2| _, [P2
1(2|3|14|5(6|7|8|9(0(1|2]|3|4]|5|6|7|8[9|0(|1]2 4
110(2|/0|0|0|l0|4|4|d4|0|4 |4 |4|4|4|3|2|0(4]4]|]0]|24 4 0
2012 al2|2(2(2]4]a|4|4|4]2]|2|3]|a|4a|4]|2]|1|2]3]|4| 4 |2
312|al2|2|2]2|a|a|4|4]|4]2]|2|3|4|a|4[3|3]|2|3|4]| 4 |2
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Anexo 5: Evidencia fotografica
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