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Presentacioén

Sefores miembros del Jurado:

El presente estudio tiene el propdsito de dar a conocer la investigacion sobre
motivacion y competencia laboral del servidor obrero en la Municipalidad
Distrital de Puente Piedra 2017. Por ello se busco determinar la incidencia de
una variable en otra del estudio, en cumplimiento del Reglamento de Grados y
Titulos de la Universidad César Vallejo para obtener el grado académico de

Maestro en Gestiéon Publica.

La investigacion presentdé como propésito determinar la incidencia de la
motivacion en la competencia laboral del servidor obrero en la Municipalidad
Distrital de Puente Piedra 2017.

El estudio esta compuesto por siete capitulos que constan de la
siguiente manera, en primer capitulo presenta la introduccién, en el segundo
capitulo expone el método, en el tercer capitulo presenta los resultados, en el
cuarto capitulo expone la discusidon, en el quinto capitulo se expone las
conclusiones, en el sexto capitulo las recomendaciones y en el sétimo capitulo

las referencias bibliogréaficas.

Sefiores miembros del jurado esperamos que esta investigacion sea

evaluada y merezca su aprobacion.
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Resumen

La presente investigacion tiene como proposito determinar la incidencia de la
motivacion en la competencia laboral del servidor obrero en la Municipalidad
Distrital de Puente Piedra 2017.

La investigacion es de tipo no experimental con disefio descriptivo
explicativo transversal, con una poblacion de 296 servidores obreros de la
Municipalidad Distrital de Puente Piedra 2017. Se consider6 la muestra de 168
servidores. Para la recoleccion de los datos se aplico la técnica de la encuesta
y los instrumentos, cuestionario para evaluar la motivacion y el cuestionario

para evaluar la competencia laboral.

Los resultados demuestran que la motivacién tiene incidencia en la
competencia laboral del servidor obrero de la Municipalidad Distrital de Puente
Piedra 2017, ya que segun el pseudo R cuadrado, la eficiencia de la motivacion
en la competencia laboral representa el 3.8 % de la motivacion; sin embargo, la
dependencia mas significativa es el coeficiente de Nagelkerke en el cual la
eficiencia de la competencia laboral representa el 5.5 % de la motivacion.
Concluyendo que existe incidencia significativa de la motivaciéon en la
competencia laboral del servidor obrero de la Municipalidad Distrital de Puente
Piedra 2017.

Palabras Clave: Motivacién, competencia laboral.
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Abstract

The purpose of this research is to determine the incidence of motivation in the
labor competency of the worker server in the Municipality of Puente Piedra
2017.

The research is of a non-experimental type with transversal descriptive
descriptive design, with a population of 296 working employees of the
Municipality Municipality of Puente Piedra 2017. The sample of 168 servers was
considered. To collect the data, the survey technique and the instruments were
applied, a questionnaire to evaluate the motivation and the questionnaire to
evaluate the labor competency.

The results show that the motivation has an impact on the labor
competency of the worker server of the Puente Piedra 2017 District
Municipality, since according to the pseudo R squared, the efficiency of the
motivation in the labor competency represents 3.8% of the motivation; however,
the most significant dependence is the Nagelkerke coefficient in which the
efficiency of labor competence represents 5.5% of the motivation. Concluding
that there is a significant incidence of motivation in the labor competency of the
worker server of the Municipality of Puente Piedra 2017.

Keywords: Motivation, labor competency.
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1.1 Realidad problematica
La Municipalidad Distrital de Puente Piedra, es una entidad de gobierno local,
gue cuenta entre ellos con servidores obreros, cuyo deber es desarrollar sus

actividades de manera eficiente y eficaz en beneficio de su comunidad.

Al afio 2015, teniendo en cuenta uno de los objetivos institucionales de
la Municipalidad Distrital de Puente Piedra, que es el de fortalecer la gestion
con el uso de tecnologias y desarrollo de capacidades; sin embargo, los
cambios normativos publicados estan incidiendo la motivacion en la
competencia laboral de los servidores obreros por ende afectan los servicios
gue se prestan a la comunidad.

De esta manera, tenemos que historicamente el trabajador obrero de las
municipalidades, han transitado por diversos regimenes laborales, como: 1)
mediante Decreto Supremo N° 010-78-IN, de fecha 12 de mayo de 1978,
establecia que los trabajadores obreros de los concejos municipales son
servidores del Estado sujeto a las normas laborales del régimen privado. 2) a
través del Decreto Legislativo N° 276, promulgada el 06 de marzo de 1984,
reconocia que el régimen de los obreros municipales es el régimen laboral
privado. 3) la Ley N° 23853 - Ley Organica de Municipalidades promulgada el
08 de julio de 1984, establecia que los obreros de las municipalidades son
trabajadores publicos sujetos al régimen laboral de la actividad publica y tienen
los mismos deberes y derechos de los del Gobierno Central de la categoria
correspondiente. 4) la Ley N° 27972 - Ley Organica de Municipalidades
promulgada el 27 de mayo de 2003, establece que, los obreros que prestan
servicios a las municipalidades son trabajadores publicos sujetos a las normas
laborales del régimen privado, donde se les reconoce derechos y beneficios de

dicho régimen.

Por otro lado, segun las leyes presupuestales anuales, las entidades
publicas entre ellos las municipalidades se encuentran prohibidas de
incrementar o0 reajustar remuneraciones a sus servidores obreros

pertenecientes al régimen laboral del Decreto Legislativo N°728.
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Del mismo modo, la Primera Disposicion Complementaria Final de la Ley
N° 30057 publicada el 04 de julio de 2013, establecia que los obreros del
gobierno local no estaban comprendidos en la Ley N° 30057 - Ley del Servicio
Civil; sin embargo, el Tribunal Constitucional en su sentencia de fecha 26 de
abril de 2016 sobre los Expedientes 0025-2013-PI/TC; 0003-2014-PI/TC; 0008-
2014-PI/TC, 0017-2014-PI/TC declar6 inconstitucional por conexidad;
resultando aplicable la Ley N° 30057 - Ley del Servicio Civil a los servidores

obreros del régimen laboral del Decreto Legislativo N° 728.

Con las situaciones antes descritas, los servidores obreros sienten que
sus derechos de obtener una mejor remuneracion se vean conculcados por las
prohibiciones establecidas tanto por las leyes presupuestales y por la ley del
servicio civil, lo que les genera malestar e incomodidad que inciden su

motivacion y su competencia laboral, en la entidad.

La motivacion es la disposicion del individuo hacia objetivos que
confieren orientacion e intensidad a su actividad (conducta), determinadas por
las necesidades a satisfacer. No es un estado sino un proceso Cuesta (2015).
El mismo que fue materia de estudio por Ramirez (2015), sobre la relacion
entre la motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores administrativos

de la facultad regional multidisciplinaria (FAREM - Esteli).

Asi conjuntamente con las competencias personales que es valorizar de
forma integral los valores de los trabajadores en sus dimensiones de
conocimientos, habilidades y actitudes Louffat (2013). Y, el desempefio laboral
como lo sustentan en su investigacion Vara (2015), sobre la motivacion y
competencias en la evaluacion de directivos: propuesta de un modelo y, Larico
(2015), sobre los factores motivadores y su influencia en el desempefio laboral

de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Roman Juliaca.

La entidad SERVIR en su Informe N° 595-2015-SERVIR/GPGSC, define
al trabajador obrero de las municipalidades como aquel que desarrolla labores

preeminentemente fisica. Es decir, la labor del trabajador se circunscribe en el
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mantenimiento y conservacion de los servicios publicos basicos y del medio

ambiente.

Recientemente el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo,
mediante el D. S. N° 017-2017-TR, aprueba el reglamento de seguridad y salud
en el trabajo de los obreros municipales, en el cual se establece los campos en
que desarrollan sus actividades los obreros municipales, entre ellos los de

limpieza publica y areas verdes.

El instrumento normativo de SERVIR denominado el manual de gestion
del rendimiento, considera a la gestion del rendimiento como factor

fundamental de mejora de la motivacion y el rendimiento del servidor publico.

El Ministerio de Justicia y Derechos Humanos (2016), refiere que, la
buena Administracion Publica no solo depende del Estado, sino de la adecuada
preparacion de las personas que la ejercen en los organismos publicos. Deben
tener mentalidad abierta, trabajar sobre la base de la realidad y comprender los
problemas sociales desde perspectivas de equilibrio, siendo capaces de
desarrollar su labor desde una pluralidad de enfoques, en beneficio de la
colectividad. Es necesario sefalar que este derecho responde a la relacion
ciudadania-administracion, a la luz de los principios constitucionales (Ministerio

de Justicia y Derechos Humanos, 2016, pag. 12).

Corresponde a las municipalidades dedicarse con mucha
responsabilidad en relacion a la conservacion del medio ambiente, estos es,
mejorar la limpieza publica y mantener las areas verdes de la ciudad. En

concordancia a lo expresado por Trigoso:

...A los Gobiernos locales, les corresponde mejorar sustancialmente los
servicios de limpieza publica, el mejoramiento y conservacion del medio
ambiente, con el objeto supremo de mejorar las condiciones de vida de
la poblacion en un ambiente sano y saludable, de tal manera asegurar la
permanencia del recurso mas importante para el desarrollo de los

pueblos, el ser humano (Trigoso, A. 2015).
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Teniendo en cuenta esa problematica, lo que se pretende es determinar
la incidencia de la motivacion en la competencia laboral identificar los factores
que podrian estar afectando, permitiéndonos dar aportes de mejora sefialadas
en la parte de recomendaciones del presente trabajo de investigacion titulado
motivacion y competencia laboral del servidor obrero en la Municipalidad
Distrital de Puente Piedra 2017.

1.2 Trabajos previos

1.2.1 Trabajos previos internacionales

Castro (2016), en su tesis titulada, el Papel de los Valores Hacia el Trabajo en
la Motivacion Laboral y el Desempefio de Trabajadores de PYMES Potosinas,
Tesis de Maestria, México, El objetivo de esta tesis fue analizar la influencia de
los valores hacia el trabajo sobre la motivacion laboral y el desempefio
adaptativo de trabajadores de Pymes potosinas. En general, los resultados
corroboran las hipétesis planteadas en el modelo de investigacion, respecto a
la relaciébn entre los valores hacia el trabajo, la motivacién laboral y el
desempefio adaptativo. Resultados de las medias, desviaciones tipicas y
correlaciones entre las variables, presenta los estadisticos descriptivos y las
correlaciones entre todas las variables de estudio. De acuerdo con lo esperado
en la Hipotesis 1, los valores hacia el trabajo se relacionaron positivamente con
la motivacién laboral (r =.29, p < .01). De igual manera, de acuerdo con lo
esperado en la Hipodtesis 2, los valores hacia el trabajo se relacionaron
positivamente con el desempefio adaptativo (r =.19, p < .01). Por ultimo, de
acuerdo con la Hipotesis 3, la motivacion laboral se relacion6 positivamente

con el desempefio adaptativo (r =.35, p < .01).

Ramirez (2015), en su tesis titulada, Relacién entre la Motivacién y el
Desempefio Laboral de los Trabajadores Administrativos de la Facultad
Regional Multidisciplinaria (FAREM - Esteli), en el afio 2015, Tesis Maestria,
Nicaragua. Investigé que hay varias razones por las que las personas laboran y
que el trabajo es una fuente de recursos, de actividad y de estimulo, de
contactos sociales, una forma de organizar el tiempo, una fuente de realizacion
y crecimiento personal. Sefala que, todas las personas deciden trabajar debido

a las recompensas explicitas e implicitas que proporciona. Termina diciendo
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que las personas experimentan diferentes niveles y tipos de motivacion para
trabajar. El tipo de investigacion es descriptivo. Las variables la motivacion vy el
desempefio laboral. La metodologia utilizada para la obtencion de datos fueron:
la entrevista, escala de valoracion y encuesta, que permitid explorar, captar
detalles y sentir de cada trabajador, pero a la vez sustento con la expresion del
personal directivo. El universo de estudio fue el total de trabajadores
administrativos de la Facultad a quienes le aplico la encuesta y eligio a 17
trabajadores para aplicarles la escala de valoracion, y 2 representantes del
personal directivo fueron los que brindaron la informacion requerida a traves de
la entrevista. Se logré determinar que los elementos motivacionales de mayor
satisfaccion son los estimulos emocionales y psicoafectivos, referidas a recibir
felicitaciones, orientaciones claras y oportunas, etc. y que estas expresiones
les motivan a esforzarse por ser mas eficientes. Valoré la adecuacion persona-
puesto de trabajo que contienen oportunidades para desarrollarse (un 59% lo
valoré positivamente) y dentro de éstas, las posibilidades de ascenso fue el
factor de mayor influencia en la actitud de los trabajadores (50% de expresion
positiva). En cuanto a las tendencias para la evaluacion del desempefio que se
aplican en la Facultad fue la reduccién de los niveles jerarquicos y la
evaluacion cualitativa de forma directa donde se obtuvieron los resultados mas
bajos. Dentro de las tendencias de evaluacién con puntajes mas altos, se
destaca la promocioén de capacitaciones, la participacion activa del trabajador/a
y la libertad en la toma de decisiones. A partir de todo lo anterior, de forma
general, se puede concluir que la motivacion laboral influye directamente en el
desempefio al combinar estimulos tanto extrinsecos como intrinsecos;
extrinsecos en el caso del componente monetario, e intrinsecos en su
componente intangible asociado a la afectividad y a las condiciones del
contexto laboral.

Vara (2015), en su tesis titulada, motivacion y competencias en la
evaluacion de directivos: propuesta de un modelo, en el afio 2015, Tesis de
Doctorado, Espafia, el tema de la motivacion de las personas, su vinculacion
con las competencias y la evaluacion de estas, aparece, por tanto, como una
cuestiéon inacabada. Delimitar y aprender el objeto de estudio, la evaluacién de

las personas a través de competencias, profundizando en los conceptos de
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motivacion laboral y de competencias, en la vinculacion entre ambos, y en los
sistemas usados para evaluarlos. Eleccion del caso de estudio y la muestra. En
esta etapa se justificara la eleccion de la muestra (muestreo por conveniencia).
Se identifica que existe una frecuente presencia de correlacion significativa
(bien al nivel 0,01 o al nivel 0,05) entre las catorce competencias excepto en un
caso. La competencia Innovacién y la construccion de relaciones no presentan
correlacion significativa (nivel de significancia 0,124). A priori son competencias
gue requieren comportamientos no relacionados entre si para ser evidenciadas
por lo que refleja cierto sentido. Esta tesis doctoral de naturaleza exploratoria
se apoya como eje doctrinal la premisa de McClelland (1988) de que la
motivacion de una persona es el motor de la accion, y de que en la motivacion

de la persona laten las competencias de esta persona.

1.2.2 Trabajos previos nacionales

Serrano (2016), en su tesis titulada, Influencia de los factores motivacionales
en el rendimiento laboral de los trabajadores CAS de la Municipalidad Distrital
de Carabayllo, en el afio 2016, Tesis de Maestria, el objetivo fue determinar los
factores motivacionales que influyen en el rendimiento laboral de los
trabajadores de Contrato Administrativo de Servicio (CAS) de la Municipalidad
de Carabayllo. Dicha investigacion es de tipo descriptivo correlacional, con una
muestra de 104 participantes, a través de una encuesta que mide las dos
variables, como resultado se obtuvo la existencia de correlacion significativa al
nivel del 0.05 de la variable Factores motivacionales con la variable
Rendimiento laboral, los resultados indican que existe un 97.7 % de confianza
de que las correlaciones sean verdaderas y una probabilidad de error menor al
5%. De acuerdo a la tabla de valores de Ch2, la correlacion encontrada fue de
3,1052 para la correlacién respectivamente, con lo que se validé la hipotesis de
que “Los factores motivacionales influyen de manera significativa en el
rendimiento laboral de los trabajadores CAS de la Municipalidad Distrital de

Carabayllo”.

Larico (2015), en su tesis titulada, Factores Motivadores y su Influencia
en el Desempefio Laboral de los Trabajadores de la Municipalidad Provincial de

San Roman Juliaca - 2014, Universidad Andina “Néstor Caceres Velasquez”,
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en el aflo 2015, Tesis Maestria, investigd sobre la influencia que tienen los
factores motivadores en el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de San Roman - Juliaca 2014. El objetivo fue
determinar la influencia de los factores motivacionales en el desempefio laboral
a los trabajadores de la Municipalidad de San Roman - Juliaca en el 2014. La
poblacion fue 635 trabajadores entre nombrados y contratados de la
Municipalidad de San Romén - Juliaca. Utiliz6 el muestreo no probabilistico
dirigido, cuya muestra fue 182 trabajadores. En el andlisis de correlacion se
determina la existencia de una relacion directa entre los factores motivadores y
el desempefio laboral que presentan los trabajadores de la Municipalidad de
San Roman — Juliaca, se aprecia un coeficiente de correlacion r=.786, siendo
esta relacion significativa, por otro lado el coeficiente de determinacién declara
que el r2 = .617 indicando que la variacion del desempefio laboral se explica
por la variacion de los factores motivadores en un 61.7%, la cual es

significativa.

Ortega (2015), en su tesis titulada, Las Competencias Laborales y el
Clima Organizacional del Personal Administrativo en las Universidades
Tecnologicas Privadas del Lima, en el afio 2015, Tesis de Maestria, fue
estudiar la influencia existente entre las competencias laborales y el clima
organizacional en las universidades tecnoldgicas privadas de Lima, y la
relacion entre el clima y las diferentes dimensiones del desempefio laboral. Fue
una investigacion correlacional y disefio no experimental, la muestra fue de 161
trabajadores administrativos, seleccionados mediante muestreo aleatorio. En la
Correlacién entre las competencias laborales y el Clima organizacional, se
observa que p-valor = 0.000 < a = 0.05, luego con un 5% de nivel de
significancia y a partir de la informacion muestral, se rechaza la hipétesis nula
(HO), es decir, hay correlacion estadisticamente significativa (directa y positiva)
entre las competencias laborales y el clima organizacional del personal
administrativo en las Universidades Tecnolégicas Privadas de Lima, ademas se
aprecia que d > 0.5 para la variable clima organizacional, es decir, hay
dependencia del clima organizacional con respecto a las competencias

laborales.



1.3 Teorias relacionadas al tema

1.3.1. Motivacion

Definicion de motivacion

“La motivacion es la influencia interna que impulsa a la persona a comportarse
de una forma o de otra para alcanzar un nivel de satisfaccion que le permita
tener el equilibrio emocional en su vida, tanto personal como profesional”
(Louffat, 2016, p. 235).

Quiere decir que, toda persona para lograr una satisfaccion en sus
diferentes ambitos, su actuacion es influenciada internamente por una

necesidad que puede ser personal o profesional.

Motivacion es la “disposicion del individuo hacia objetivos que confieren
orientacién e intensidad a su actividad (conducta), determinadas por las
necesidades a satisfacer. No es un estado sino un proceso” (Cuesta, 2015, p.
396).

Para este autor, la motivacion es un proceso que, cuya conducta de la

persona esté orientada a satisfacer una necesidad.

“La motivacion es como el nivel de temperatura del aire de un globo
aerostatico. Algunos “motivados” tienen el aire caliente y vuelan por los
horizontes. Otros, con el aire frio, estdn paralizados en el piso esperando que

alguien los arrastre” (Fischman, 2014, p. 12).

Cuando una persona esta motivada se muestra con mucha energia para

realizar diversas actividades, a diferencia de los que no lo estan.

También esta definida como:

...La motivacion se define como el interés o énfasis que se descubre en
una persona hacia un determinado medio de satisfacer una necesidad,
creando o aumentando con ello el impulso necesario para que se realice

esa accién, o bien para que deje de hacerlo. En filosofia y psicologia, se
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define la motivacibn como los estimulos que llevan al trabajador a
realizar determinadas acciones y persistir en ellas para su culminacion.
Este término esta relacionado con el interés y la voluntad. Instituto
Europeo de Posgrado (2013).

Para que la persona satisfaga sus necesidades debe realizar
determinadas actividades que son estimuladas.

Ferreiro, Alcazar, (2012), los definen como un tema fundamental:

...La motivacion es la fuerza interna que mueve a actuar a las personas.
Quien hace algo actua porque esta motivado para ello, porque siente un
impulso interior a realizarlo para lograr una satisfaccién. Esto mismo es

aplicable a quien no hace nada. (Ferreiro, Alcazar, 2012, p. 54)

Se afirma que, es una fuerza o impulso interno que hace actuar a las

personas para lograr una satisfaccién, o como también para no hacer nada.

“Thomas F. Gilbert decia si dirigir y motivar gente se trata de algo, se
trata de encontrar la manera de que la gente sea competente y sea lo mas
efectiva posible” (Boyett, 2003, p. 229).

Lo que se desea de las personas es que sean competentes y sean a su

vez mas efectivos posibles.

Refiriéndose al comportamiento:

...De acuerdo con Daniels, toda la gestion se reduce a la gestion del
comportamiento, puesto que es a través del comportamiento que las
cosas se hacen. Sugiere dos maneras de influir en el comportamiento,
casi todo el mundo intenta gestionar la efectividad diciendo a los otros lo
gue tienen o no tienen que hacer. Decimos a los demas que trabajen
mas, que muestren mas iniciativa, y que sean creativos, a eso le llama

dar a la gente una serie de antecedentes. Y, ademas de dar un
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antecedente para que se desate el comportamiento, también se puede
dar algo posteriormente al comportamiento para aumentar o disminuir la
probabilidad de que se vuelva a repetir, a eso le llama consecuencia.
(Boyett, 2003, p. 258, 259).

Toda gestion depende siempre del comportamiento (actitud) de la
persona para se haga bien las cosas, a lo que le llama, darle antecedentes, v,
Su permanencia en esa actitud depende de su consecuencia, que hara que las

cosas se vuelvan a repetir en ese mismo enfoque.

Sobre comportamiento organizacional tenemos:

...Alles (2007), en su liboro Comportamiento Organizacional, toma como
referencia la definicion de Arthur Sherman en cuanto a los tipos de
cambio que puede asumir una persona: Reactivo: “Evolucion que ocurre
después de que fuerzas externas han afectado el desempefio” Proactivo:
“Evolucion iniciada para aprovechar oportunidades que eventualmente

se presentaran”. Coleccion académica de ciencias sociales, (2016)

Lo que hace el autor es diferenciar los tipos de cambio que puede
asumir la persona, reactivo, cuando reacciona después de lo que sucede, y

proactivo, es cuando planifica o se adelanta a los hechos futuros.
En relacion a las necesidades se tiene lo siguiente:
...Chiavenato (2009), manifiesta que aunque los seres humanos poseen

necesidades distintas, existe un comun denominador que da origen a la

motivacion y esta se representa en el siguiente grafico:

NECESIDADES IMPULSO INCENTIVOS
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Se pueden comprender cada una de estas fases de la siguiente manera:
Necesidades: son las diferentes variables que hacen parte de la persona
y se desarrollan de manera diferente, en la mayoria de los casos son
relacionadas a su cultura y ambito social.

Impulsos: se pueden comprender como el motor que incentiva al
individuo a buscar la forma de satisfacer las necesidades generadas,
funcionan como un aliciente indispensable para alcanzar los objetivos.
Incentivos: se comprenden como la culminacion de la satisfaccion de la
necesidad generada, es importante resaltar que cada persona presenta
diferentes factores motivacionales por lo que los incentivos son
diferentes en cada individuo. Coleccion académica de ciencias sociales,
(2016)

Las personas poseen diferentes necesidades y que la satisfaccion de la
necesidad esta fijada por impulsos los que se convierten en incentivos por el

logro de los mismos.

Modelos y/o teorias

La motivacion se inicia por una necesidad de la persona, y por ello le es
necesario seleccionar un curso de accion para alcanzar la meta deseada, sin
embargo, podria decirse que, el periodo o tiempo para lograr lo deseado se

convierte en cortos o largos segun la necesidad.

De alli que existen diversas teorias relacionadas con la motivacion, y
gue cada autor establece y propone diversos niveles o factores de satisfaccion
de necesidades de toda persona, Cuesta (2015) considera las mas relevantes
las descritas en la tabla 1.



Tabla 1

Teorias motivacionales de los autores Maslow, Aldelfer, Herzberg y McClelland

Nivel Superior

Maslow

Aldelfer

Herzberg

McClelland

Necesidades de
autorrealizacion o
logro

Necesidades de
pertenencia, amor
y afecto

Necesidades de
consideracion y
estimacion

Necesidades

G = necesidades
de Factores

autorrealizacion satisfactores” o
de estado de
motivacion

Necesidades
R = de relacién

Factores
“insatisfactores” o
de estado de

El trabajo en si.
Responsabilidad,
promocion y
desarrollo
personal

Rendimiento y
reconocimiento

Calidad de
relaciones
humanas con
colaboradores,
superiores y
subordinados

Necesidad de
logro o
realizacién

Necesidad de
poder

Necesidad de
afiliacion y de
pertenencia

Necesidades de higiene Seguridad del
seguridad Necesidades puesto de trabajo
E = las que son
existenciales .
ologioas. wabeio, salaros
fisiolégicas JO, )
etc.
Nivel Inferior

Fuente: Cuesta (2015)

Ante estas teorias, aparece otra teoria la que es propuesta por Juan
Antonio Pérez Lépez (1991), la misma que fue desarrollada por Ferreiro y
Alcdzar (2012), quienes sefalan que la motivacion consiste en el impulso
interno para alcanzar motivos extrinseco, intrinseco y trascendente, como

podra observarse en la tabla 2.

Tabla 2:

Teoria motivacional del autor Juan Antonio Pérez Lopez

Necesidades Motivo Resultado
. . . Son aquellos que vienen de afuera para
Psico-corporeas Extrinseca
la persona.
. . Es lo que le sucede a la persona por
Cognoscitivas Intrinseca . .
realizar la accion.
Es el beneficio que se produce en otras
Afectivas Trascendente personas como consecuencia de la

realizacion de la accion.

Fuente: Ferreiro y Alcazar (2012)
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Dimensiones

Motivacién extrinseca

“Disposicion, orientacion e intensidad de la actividad o desempefio a objetivos
externos a la persona, tales como el salario, los alimentos, el vestir, las

condiciones de trabajo, etc.” (Cuesta, 2015, p. 396).

“Los motivadores extrinsecos son externos a la actividad en si misma;
una recompensa extrinseca es definida como “cualquier cosa que una persona

da a otra a cambio de servicios o logros” (Fischman, 2014, p. 102).

‘Incentivos que esperamos del entorno al actuar (dinero, el coche, una

buena casa)” Instituto Europeo de Posgrado (2013).

“Lo que se busca es el interés propio. Aquello que se puede lograr con la
accion como medio para satisfacer las necesidades psico-corporeas” (Ferreiro,
Alcézar, 2012, p. 65)

Las actividades que realiza la persona estan relacionadas a recibir
recompensas externas por sus logros o servicios prestados, tal como son

definidas por los autores antes mencionados.

Motivacion intrinseca
“Disposicion, orientacién e intensidad de la actividad o desempefio a objetivos
internos de la persona, tales como la responsabilidad, la autoestima, el

desarrollo de la tarea en si, la realizacién o logro” (Cuesta, 2015, p. 396).

“Cuando observas a una persona apasionada por lo que hace, estas

viendo a un motivador intrinseco en accion” (Fischman, 2014, p. 60).

“‘Cualquier resultado que esperamos experimentar internamente al
actuar (aprendizaje, sentirse responsable de algo, el reconocimiento)” Instituto

Europeo de Posgrado (2013).
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‘Lo que se pretende es satisfacer las necesidades cognitivas. Prima la
accion por si misma, porque permite a la persona disfrutar o aprender”
(Ferreiro, Alcézar, 2012, p. 65)

Dichos autores manifiestan que las actividades que realiza la persona
estan relacionadas a su aprendizaje o disfrute por sus logros, demostrando
pasion, compromiso, responsabilidad, autoestima, por lo que hizo.

Motivacion trascendente

“Todas las personas tienen aspiraciones, metas y objetivos, que buscan
alcanzar. En esa medida que un individuo o un grupo se aproximan a alcanzar
un objetivo determinado, comienza a elevar sus aspiraciones u objetivos o a

orientarse al alcance de otros” (Cuesta, 2015, p. 396 y 398)

“Aquellos resultados que la accion que uno realiza provocan en los

demas (ayudar a un companiero)” Instituto Europeo de Posgrado (2013).

“La accion se realiza como medio para beneficiar a otras personas. A
diferencia de los otros dos motivos, aqui aparece de modo explicito el “otro”
(Ferreiro, Alcazar, 2012, p. 65)

El autor también lo define de esta manera:

..El resultado de la busqueda de motivos trascendentes es un
crecimiento en el ambito del ser: es un aprendizaje estructural positivo.
La busqueda de motivos trascendentes repercute en un mayor desarrollo
personal, aunque no sea esto lo que se busque principalmente con la

accion. (Ferreiro, Alcazar, 2012, p. 67)
En lo concerniente al deber de los trabajadores se dice:
...Mas alla del llamado del deber. En muchas organizaciones los

empleados desempeiian tareas que no son requeridas de manera

formal. EI comportamiento civico en la organizacion se refiere a los
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empleados que realizan tareas que exceden los deberes formales del
puesto. Algunos ejemplos de comportamiento civico en la organizacion
incluyen ayudar a los compariieros de trabajo a resolver problemas,
presentar sugerencias constructivas, ofrecerse para realizar trabajo

voluntario para la comunidad. (Hellriegel, Slocum, 2009, p. 153).

Se sefala que, las actividades que realiza la persona estéan relacionadas
al logro de objetivos personales; sin embargo, como un acto de
desprendimiento muestra interés de apoyo, ayuda, resolver problemas y/o dar

sugerencias en beneficio de los demas.

1.3.2 Competencia laboral

Definicion de competencia laboral

“El enfoque de competencias es quizas uno de los citados, comentados y
empleados por las instituciones para valorizar de forma integral los valores de
los trabajadores en sus dimensiones de conocimientos, habilidades y actitudes

en concordancia con las competencias institucionales” (Louffat, 2013, p. 25).

La competencia laboral, se caracteriza por valorar al personal en funcién
de sus conocimientos, habilidades y actitudes, acorde con las competencias

institucionales.

En cuanto a la competencia de la persona se dice que:

...es aquella que ostenta de forma equilibrada los tres niveles de
competencias, es decir, debe conocer mucho de manera general y
especifica sobre un tema, debe ser capaz de aplicar sus conocimientos
a la practica y debe tener voluntad consciente de querer actuar. De las
tres dimensiones planteadas aplicadas a la gestién del potencial humano
puede decirse que tradicionalmente se le daba mayor importancia a los
rubros de conocimientos y habilidades, sin embargo, en las ultimas
tendencias, notamos que se han revalorizado las actitudes, esto porque
se trata de aspectos intangibles y abstractos del ser humano

sustentados en valores y principios de vida. (Louffat, 2013, p. 28).
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Mientras la persona posea conocimientos y habilidades y, a ello le suma
su actitud o voluntad de actuar, se podra decir que es una persona competente,

ésta Ultima caracteristica adquiere mucha importancia en la actualidad.

Cuando nos referimos a la competencia laboral:

...La acepcion de competencias laborales supera a la de funciones
tradicionales, consideradas como contenidos de cargos o puestos en un
plano meramente cognitivo, fragmentadas y especializadas a la vez
dado el enfoque tayloriano predominante. El autor Richard Boyatzis
(1982), define la competencia laboral como: son caracteristicas
subyacentes en las personas, asociadas a la experiencia, que como
tendencia estan casualmente relacionadas con actuaciones exitosas en
un puesto de trabajo contextualizado en determinada una cultura

organizacional. (Cuesta, 2015, p. 256).

Son caracteristicas de las personas ligadas a su experiencia y al buen

desempefio de su labor en la organizacion.

Una reciente definicién de competencia laboral (Morales 2006), alcanza
la relevancia de buscar el alineamiento del desempefio individual con el

desempefio organizacional estratégico. Es la siguiente:

..."conjunto sinérgico de conocimientos, habilidades, experiencias,
sentimientos, actitudes, motivaciones, caracteristicas personales y
valores, basado en la idoneidad demostrada, asociado a un desempefio
superior del trabajador y de la organizacién, en correspondencias con las
exigencias técnicas, productivas y de servicios. Es requerimiento
esencial que esas competencias sean observables, medibles y que
contribuyan al logro de los objetivos de la organizacion.” (Cuesta, 2015,
p. 259).

La competencia laboral, son caracteristicas personales asociadas a un

desempefo en correspondencia a los objetivos organizacionales.
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Refiriéndose a la labor de un directivo:

...Se tendr4 que ver cada vez mas con la acepcion holistica implicada
por esas competencias laborales, entendidas asi al incluir no solo
conocimientos y habilidades para hacer el trabajo (saber hacer), sino
también actitudes, motivaciones, valores y rasgos personales vinculados

al buen desempeiio en el mismo (querer hacer). (Cuesta, 2015, p. 259).

Los conocimientos y habilidades estan vinculados con el saber hacer, es
decir, con su capacidad, asi como, las actitudes con el querer hacer,

relacionada con su desempefio.

Segun Alles, refiriéndose a Spencer & Spencer dice:

...las competencias son caracteristicas fundamentales del hombre e
indican “formas de comportamiento o de pensar, que generalizan
diferentes situaciones y duran por un largo periodo de tiempo”. Todos los
trabajadores tienen un conjunto de atributos y conocimientos, adquiridos
o innatos, que definen sus competencias para una cierta actividad (Alles,
2008, p. 59).

La competencia de los trabajadores estd definida por su forma de
comportamiento y la manera de pensar en funcion a sus conocimientos y

habilidades adquiridas.

En cuanto a la competencia laboral:

...son capacidades que permiten a una persona realizar actividades con
un nivel de efectividad esperado por quienes evallan los resultados de
estas actividades. Entonces la competencia es una caracteristica
personal que ha demostrado tener un vinculo con el desempefio laboral
sobresaliente en un cargo/rol o perfil determinado en una institucion.
Asimismo, la competencia marca concretamente la diferencia entre un

desempeio excelente y desempefio bueno o adecuado. Es decir, la
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competencia se observa con mayor frecuencia, en diferentes situaciones
y con resultados de alto impacto en los trabajadores cuyo rendimiento es
superior (Sandoval, Miguel y Montafio, proceso investigativo, p. 3)

Segun la competencia que posea la persona, se podra distinguir los
niveles de desempefio excelente o adecuado, observandose con notoriedad en
los resultados de alto impacto.

Relacionandolo con el entorno competitivo:

...En la actualidad las instituciones tienen que hacer frente a la rapida
evolucion de su entorno competitivo, adaptarse a las nuevas demandas
del mercado, no sélo en términos de tecnologias y conocimientos, sino
también en términos de las competencias de sus trabajadores que les
permitan desempefarse de manera adecuada en su puesto de trabajo.
Desde ese punto de vista, la competencia laboral, es el desarrollo de
una capacidad para el logro de un objetivo o resultado en un
determinado contexto, esto refiere a la capacidad del trabajador para
dominar tareas o actividades especificas que le permitan solucionar las
problematicas que le plantea la vida cotidiana en su entorno laboral

(Sandoval, Miguel y Montafio, proceso investigativo, p. 10).

Las instituciones tienen un gran reto frente a la competitividad, lo que
implica que el trabajador se desempefie adecuadamente en su cargo y, que
ademas, aporte soluciones a los problemas presentados diariamente en su

entorno laboral.

‘Hay que percibir a las competencias representando el nexo de las
conductas o desempefios individuales con la estrategia de la organizacion
(Hammel y Prahalat, 1994). Y también hay que percibirlas en su conexién con

el sistema de trabajo asumido” (Cuesta, 2015, p. 258)

En definitiva, debemos percibir que la competencia estd estrechamente

ligada entre el desempefio de la persona y los objetivos organizacionales.
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La gestion de competencias esta:

...comprendida por la gestion de conocimientos, abarcando al capital
intelectual en su acepciéon mas actual (Edvinsson y Malone, 1999), y es
sobre todo gestion de personas en sus diversas manifestaciones de
valores; y distingue la “era digital” (Gates, 1999) donde las competencias

laborales son determinantes (Cuesta, 2015, p. 257).

La gestibn de competencias es esencialmente gestion de personas

conforme a sus distintas actuaciones, siendo incluso determinantes.

Segun Alles, refiriéndose a Ernst & Young, dice:

...las caracteristicas (0 competencias) que garantizan el éxito son: 1)
Los conocimientos, que derivan de la aplicacibn de una técnica
especifica. 2) Las Habilidades, que normalmente se adquieren mediante
entrenamientos y experiencia. 3) Las cualidades, algunas estan
relacionadas con rasgos o caracteristicas personales y son mas dificiles
de obtener y modificar en corto plazo (Alles, 2008, p. 56).

Los conocimientos, habilidades y las cualidades son caracteristicas que

generan el éxito de las personas.

Segun Alles, sefiala que para Levy-Lvoyer:

...las competencias individuales y competencias clave de la empresa
estan en estrecha relacion: las competencias individuales representan
una integracién y una coordinacion de savoir-faire, conocimientos y
cualidades individuales, las competencias de la entidad estan
constituidas ante todo por la integracion y la coordinacién de las
competencias individuales, al igual que, a otra escala (Alles, 2008, p.
65).
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Las competencias de la organizacion estan relacionadas con la

integracion y coordinacion de las competencias individuales.

Segun Robbins, sobre competencias laborales sefala:

...Es en el desempefio laboral donde el individuo manifiesta las
competencias laborales alcanzadas en las que se integran, como un
sistema, conocimientos, habilidades, experiencias, sentimientos,
actitudes, motivaciones, caracteristicas personales y valores que
contribuyen a alcanzar los resultados que se esperan, en
correspondencia con las exigencias técnicas, productivas y de servicio
de la organizacion. (Robbins, 2009, p. 217)

Las competencias afloran en el desempefio laboral a través de ello se
logran los resultados, pero siempre alineado a los objetivos de la organizacion.

Modelos y/o teorias
Las competencias son eventos desde el punto de vista de las mudltiples
interacciones de la persona en relacion con los objetivos organizacionales y

gue actian de manera integrada.

Pues, existen innumerables definiciones de competencias, por la
importancia de este tema, por ello, algunos autores han analizado diversos

enfoques, o que mostramos en la tabla 3.



Tabla 3:
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Teoria de competencia laboral de los autores Aubrun y Orifiamma, Spencer y
Spencer, Bunk, Mertans, Pereda y Berrocal y Sagi-Vela

Aubrun 'y

Orifiamma (1990)

Spencery
Spencer
(1993)

Bunk
(1994)

Mertans
(21997)

Pereda y
Berrocal
(2001)

Sagi-Vela
(2004)

Competencias
referidas

comportamientos

profesionales
sociales.

Competencias

y

referidas a actitudes.

Competencias
referidas
capacidades
creativas.

Competencias

referidas a actitudes

existenciales
éticas.

y

Competencias
de logro vy
accion.

Competencias
de ayuda vy
servicio.

Competencias
de influencia.

Competencias
referidas a
actitudes
existenciales 'y
éticas.

Competencias
gerenciales.

Competencias
cognoscitivas.

Competencias
de eficacia
personal.

Competencias
técnicas.

Competencias
metodolégicas

Competencias
sociales.

Competencias
participativas.

Competencias
genéricas.

Competencias
especificas.

Competencias
béasicas.

Competencias
estratégicas
genéricas.

Competencias
especificas
(comunes
técnicas).

Competencias
técnicas.

Competencias
y claves.

Fuente: Louffat (2013)

Dimensiones

Conocimientos personales

‘Los conocimientos personales se refieren a la cantidad y calidad de

conocimientos teoricos sobre algun tema, asunto, situacién” (Louffat, 2013, p.

28).

Alles, seinala que:

...la competencia es una caracteristica subyacente en el individuo que

esta causalmente relacionada a un estandar de efectividad y/o a una

performance superior

en un

trabajo o situacion.

Caracteristica

subyacente significa que la competencia es una parte profunda de la
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personalidad y puede predecir el comportamiento en una amplia

variedad de situaciones y desafios laborales (Alles, 2008, p. 59).

“Es la sumatoria integrada de conocimientos, habilidades y actitudes de
la institucion y de sus trabajadores que generan valor econémico y social”
(Louffat, 2013, p. 26)

Esta determinado a los conocimientos tedricos y practicos que posee el

trabajador.

Habilidades personales

“Las habilidades personales estan constituidas por la capacidad de la persona
en aplicar, en llevar a la practica la teoria que se conoce ante alguna situacion,
tema o asunto” (Louffat, 2013, p. 28).

Alles dice:

...Es una caracteristica subyacente en un trabajador que esta
causalmente relacionada a un estdndar de efectividad y/o a una
performance superior en un trabajo o situacion. Estandar de efectividad
significa que la competencia realmente predice quien hace algo bien o
pobremente, medido sobre un criterio estandar o general (Alles, 2008, p.
59).

Estan definidas por la capacidad de aplicar sus conocimientos a la

practica sujetas a un estandar de efectividad.

Actitudes personales
“La actitud personal es la capacidad de la persona en tener la voluntad y
deseos de querer realizar lo que conoce y que considera valido, teniendo como

base sus valores y principios de vida” (Louffat, 2013, p. 28).
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Alles, dice:

...Es una caracteristica subyacente en un trabajador que esta
causalmente relacionada a un estandar de efectividad y/o a una
performance superior en un trabajo o situacion. Causalmente
relacionada significa que la competencia origina o anticipa el
comportamiento y el desempefio (Alles, 2008, p. 59).

Es la voluntad o deseo que tiene la persona de querer hacer las cosas,

en otras palabras, es lo que origina o anticipa el comportamiento y desempeiio.

1.4 Formulacion del problema

1.4.1 Problema General

¢, Como incide la motivacién en la competencia laboral del servidor obrero en la
Municipalidad Distrital de Puente Piedra 20177

1.4.2 Problemas especificos
Problema especifico 1
¢Como incide la motivaciébn en los conocimientos personales del servidor

obrero en la Municipalidad Distrital de Puente Piedra 20177

Problema especifico 2
¢ Como incide la motivacion en las habilidades personales del servidor obrero
en la Municipalidad Distrital de Puente Piedra 20177

Problema especifico 3
¢,Como incide la motivacién en las actitudes personales del servidor obrero en
la Municipalidad Distrital de Puente Piedra 20177?

1.5 Justificacion del estudio

1.5.1 Justificacion teérica

Las entidades publicas del Estado, -en este caso- las municipalidades deben
alcanzar mayores niveles de eficiencia y eficacia, y presten efectivamente

servicios de calidad, asi como, como el de promover el desarrollo de los
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servidores que prestan servicios en dichas instituciones; en ese contexto, se
realiza la presente investigacion con el fin de aportar sobre los métodos e
instrumentos existentes de motivacion y la competencia laboral del servidor
obrero, cuyos resultados de esta investigacion podra ser incorporado parte del
sistema de gestion de los recursos humanos, ya que se estaria demostrando
que con el uso de los métodos e instrumentos utilizados mejoran la motivacion

y la competencia laboral de los servidores obreros.

El modo de generar resultados econdémicos implicara, entonces, priorizar
la orientacion y los esfuerzos hacia las personas, tanto los clientes como los
empleados. Son estos Ultimos quienes no solo con sus capacidades, sino
también con sus actitudes y compromiso, hacen posible la entrega de servicios

adecuados a los clientes. (Drucker, 2015, p. 47)

1.5.2 Justificacion metodolodgica

Se justifica metodolégicamente porque determina la incidencia de la motivacién
en la competencia laboral del servidor obrero en la Municipalidad Distrital de
Puente Piedra 2017; por lo que, se han utilizado técnicas e instrumentos que
tienen validez y confiabilidad, por parte de los expertos, logrando resultados v,
ellos podran ser utilizados en otras municipalidades y en otros trabajos de

investigacion.

1.5.3 Justificacion préactica

El estudio permite valorar el trabajo del servidor obrero en la Municipalidad
Distrital de Puente Piedra 2017, teniendo en cuenta las decisiones de mejora y
reforzamiento de los aspectos positivos. Al respecto, se debe tener en cuenta
lo dicho por Louffat (2016), los objetivos en lo referido a la motivacion deben
proponer desafios, estimular su realizacion para que el trabajador se sienta

impulsado y comprometido.

1.6 Hipotesis

1.6.1. Hipotesis general

La motivaciéon incide en la competencia laboral del servidor obrero en la
Municipalidad Distrital de Puente Piedra 2017.
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1.6.2. Hipotesis especifica

Hipotesis especifica 1

La motivacion incide en los conocimientos personales del servidor obrero en la
Municipalidad Distrital de Puente Piedra 2017.

Hipotesis especifica 2
La motivaciéon incide en las habilidades personales del servidor obrero en la
Municipalidad Distrital de Puente Piedra 2017.

Hipotesis especifica 3
La motivacién incide en las actitudes personales del servidor obrero en la
Municipalidad Distrital de Puente Piedra 2017.

1.7 Objetivos
1.7.1 Objetivo general
Determinar la incidencia de la motivacion en la competencia laboral del servidor

obrero en la Municipalidad Distrital de Puente Piedra 2017.

1.7.2 Objetivos especificos
Objetivo especifico 1
Determinar la incidencia de la motivaciéon en los conocimientos personales del

servidor obrero en la Municipalidad Distrital de Puente Piedra 2017.

Objetivo especifico 2
Determinar la incidencia de la motivacion en las habilidades personales del

servidor obrero en la Municipalidad Distrital de Puente Piedra 2017.

Objetivo especifico 3
Determinar la incidencia de la motivacion en las actitudes personales del

servidor obrero en la Municipalidad Distrital de Puente Piedra 2017.



Il. Método
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2.1. Disefio de investigacion

La presente investigacion es de disefio descriptivo explicativo transversal,
porque indaga la incidencia de las modalidades o niveles de una o mas
variables en una poblacién. En este caso, se estudia la incidencia o influencia
de las variables como son: motivacion y competencia laboral. Es explicativo
porque pretende establecer las causas de los sucesos o fenbmenos que se
estudian. Es transversal porque se recolectan datos en un solo momento, en un

tiempo unico. (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p. 155)

El disefio la representamos de la manera siguiente:

V1 V2

v

Dénde:
V1 :Variable 1 - Motivacion.
V2 :Variable 2 - Competencia laboral.

— :Incidencia de V1 en V2.

Es cuantitativa de tipo no experimental. Cuantitativa porque es
secuencial y probatorio. Se utiliza para consolidar las creencias (formuladas de
manera légica en una teoria o un esquema teorico) y establecer con exactitud
patrones de comportamiento de una poblacion. (Hernandez, Fernandez y
Baptista, 2014, p. 15).

No experimental porque “no se han manipulado deliberadamente las
variables en estudio, la cual busca especificar con precision las propiedades,
caracteristicas y rasgos importantes de cualquier fenémeno que se analice”.
“En el estudio no experimental no se genera ninguna situacion, sino que se
observan situaciones ya existentes, no provocadas intencionalmente en la
investigacion por quién la realiza”. (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p.
152).
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2.2. Variables, operacionalizacion

Variables

Variable 1. Motivacion.

Motivacion es la “disposiciéon del individuo hacia objetivos que confieren
orientacion e intensidad a su actividad (conducta), determinadas por las
necesidades a satisfacer. No es un estado sino un proceso. (Cuesta, 2015, p.
396).

Dimensiones
Motivacion extrinseca
Motivacion intrinseca

Motivacion Trascendente

Variable 2: Competencia laboral.

El enfoque de competencias es quizas uno de los citados, comentados y
empleados por las instituciones para valorizar de forma integral los valores de
los trabajadores en sus dimensiones de conocimientos, habilidades y actitudes

en concordancia con las competencias institucionales. (Louffat, 2013, p. 25).

Una persona competente es aguella que ostenta de forma equilibrada
los tres niveles de competencias, es decir, debe conocer mucho de manera
general y especifica sobre un tema, debe ser capaz de aplicar sus
conocimientos a la practica y debe tener la voluntad consciente de querer
actuar. (Louffat, 2013, p. 28).

Dimensiones
Conocimientos personales
Habilidades personales

Actitudes personales
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Tabla 4:
Operacionalizacion de la variable motivacion
Variable Dimensiones Indicadores Escala Niveles /
Rangos
Mide sobre la retribucién fija. 1. Nunca
Motivacién Mide sobre la retribuciébn 2. Casi nunca 111 - 150
Extrinseca complementaria. 3. A veces Alto nivel
Mide sobre los beneficios 4. Casisiempre 71-110
sociales. 5. Siempre Nivel medio
Mide sobre el puesto de 30-70
trabajo. 1. Nunca Bajo nivel
Motivacién Mide sobre el equipo 2. Casinunca
Motivacién Intrinseca (nimero de personas a 3.Aveces
cargo). 4. Casi siempre
Mide sobre los 5. Siempre
reconocimientos.
Mide sobre los ascensos.
Mide sobre la ayuda a un 1. Nunca
compairiero. 2. Casi nunca
Motivacién Mide sobre la organizacion 3. A veces
Trascendente de actividades lucrativas. 4. Casi siempre
Mide sobre el desarrollo de 5. Siempre
los miembros del equipo.
Tabla 5:
Operacionalizacion de la variable competencia laboral
. . . . Niveles /
Variable Dimensiones Indicadores Escala
Rangos
Mide el nivel de iniciativa. 1. Nunca
Mide el trabajo en equipo. 2. Casi nunca 111 - 150
Mide la responsabilidad. 3. A veces Alto nivel
Conocimientos  Mide el autocontrol. 4. Casi siempre 71-110
personales Mide los conocimientos. 5. Siempre Nivel medio
Mide la confiabilidad y honestidad. 30-70
1. Nunca Bajo nivel
Habilidades Mide el nivel de calidad de trabajo. 2. Casi nunca
personales Mide la oportunidad y cumplimiento. 3. A veces
Mide la mejora de procesos. 4. Casi siempre
Competencia 5. Siempre
Laboral Mide el nivel de energia y empuje
para asumir responsabilidades. 1. Nunca
Mide la capacidad de adoptar 2. Casinunca
Actitudes decisiones. 3. A veces
personales Mide la capacidad para 4. Casi siempre
interrelacionarse. 5. Siempre

Mide la dedicacion e interés para su
autodesarrollo.
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2.3. Poblacion y muestra

2.3.1. Poblacion

Por definicion “una poblacion es el conjunto de todos los casos que concuerdan
con una serie de especificaciones” (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p.
174). Lo que para este estudio, la poblacion estd conformada por 296
trabajadores obreros de Limpieza Publica y Parques y Jardines de la
Municipalidad Distrital de Puente Piedra 2017.

Tabla 6:

Poblacién de estudio

Servidores obreros de la Municipalidad Distrital de
Puente Piedra 2017

Ne Area Cantidad

1 Limpieza publica 184

2 Parques y jardines 112
Total 296

2.3.2. Muestra

“‘La muestra es un subgrupo de la poblacién de interés sobre el cual se
recolectaran datos, y que tienen que definirse y delimitarse de antemano con
precision, ademas de que debe ser representativo de la poblacion” (Hernandez,
Ferndndez y Baptista, 2014, p.173). Para el presente estudio, respecto de la
poblacién, el tamafio de la muestra esta conformada por 168 trabajadores
obreros de Limpieza Publica y Parques y Jardines de la Municipalidad Distrital

de Puente Piedra 2017. Cuyo calculo se muestra en la figura 1.
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CALCULADORA PARA OBTENER EL TAMANO DE UNA MUESTRA

¢ Qué porcentage de ermor quiere aceptar? 5 % Es el monto de error que usted puede tolerar. Una manera de verlo
% es lo mas comdn es pensar en las encuestas de opinidn, este porcentage se refiere a
59 I p | tas de op te p tag fi |
margen de error que el resultado que obtenga deberia tener, mientras
mas bajo por cierto es mejor y mas exacto.

¢ Qué nivel de confianza desea? 95 o¢ | El nivel de confianza es el monto de incertidumbre que usted esta
Las elecciones comunes son 90%, 95%, 0 99% | dispuesto a tolerar.

Por lo tanto mientras mayor sea el nivel de certeza mas alto debera

ser este nimero, por ejemplo 99%, y por tanto mas alta seré la

muestra requerida

¢ Cual es el tamafio de la poblacion? 596 | | £Cual es la poblacién a la que desea testear? El tamario de la

Si no lo sabe use 20.000 muestra no se altera significativamente para poblaciones mayores de
20,000,
¢ Cual es la distribucion de las respuestas ? 50 % Este es un término estadistico un poco mas sofisticado, si no lo
La eleccién mas conservadora es 50% conoce use siempre 50% que es el que provee una muestra mas
exacta
La muestra recomendada es de 168 Este el es monto minimo de personas a testear para obtener una
muestra con el nivel de confianza deseada y el nivel de error
deseado.

Abajo se entregan escenarios alternativos para su comparacion

Escenarios alternativos para su muestra

Con una muestra de | (100 200 300 Con un nivel de confianza de | 90 95 99

7.99% 3.95% 0.00% Su muestra deberia ser de 142 168 205

Su margen de ermor seria

Figura 1. Célculo muestral

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y
confiabilidad

2.4.1. Técnicas

Se utiliza la medida en escala de Likert, que “consiste en un conjunto de items

presentados en forma de afirmaciones o juicios, ante los cuales se pide la

reaccion de los participantes”. Es decir, se presenta cada afirmacion y se

solicita al sujeto que externe su reaccion eligiendo uno de los cinco puntos o

categorias de la escala” (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p. 238)

Considerando lo anterior, se recogi6 informacién aplicando el
cuestionario de motivacién (escala de Likert de 5 puntos) y el cuestionario de

competencia laboral (escala de Likert de 5 puntos).

Tabla 7:

Escala de Likert

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

1 2 3 4 5
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2.4.2. Instrumentos de recoleccion de datos

El tipo de instrumento que se utiliza es el cuestionario, que “consiste en un

conjunto de preguntas respecto de una o mas variables a medir’ (Hernandez,
Fernandez y Baptista, 2014, p. 217)

Los cuestionarios corresponden a las variables de motivacion vy

competencia laboral, donde cada una contiene items de preguntas claras,

precisas y objetivas, para que sean respondidas de la misma manera.

Ficha técnica del instrumento de la variable motivacioén:

Autor

Procedencia

Ao

Tipo de instrumento
Objetivo

Poblacion

Ndmero de item
Aplicacion
Tiempo de administracién

Normas de aplicacién

Escala

Descripcién de la prueba

Niveles o rango

: Andrés Avelino Quispe Quispe

: Universidad César Vallejo

. 2017

: Cuestionario

: Evaluar la motivacién del servidor obrero.

: Servidor obrero que labora en las areas de

limpieza publica y parques y jardines 2017.

: 30
: Individual - colectiva
: 15 minutos

: El personal encuestado luego de leida cada item marcara

lo que considere conveniente.

: De Likert con 5 alternativas.

: Esta escala se elabor6 para medir la motivacion que

existe en el servidor obrero de la Municipalidad Distrital

de Puente Piedra. El cuestionario esta compuesto por

un total de 30 items, los cuales se presentan en una
escala de tipo politmica consta de 1 a 5, como sigue:

1. Nunca 2. Casi nunca 3. A veces 4. Casi siempre 5.
Siempre

: Se establecen los siguientes:

Bajo nivel de motivacién (30-70)
(71-110)
(111 - 150)

Moderado nivel de motivacion

Alto nivel de motivacién
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Ficha técnica del instrumento de la variable competencia laboral:

Autor

Procedencia

Afio

Tipo de instrumento
Objetivo

Poblaciéon

Numero de item
Aplicacion
Tiempo de administracién

Normas de aplicacion

Escala

Descripcién de la prueba

Niveles o rango

: Andrés Avelino Quispe Quispe

: Universidad César Vallejo

: 2017

: Cuestionario

: Evaluar la competencia laboral del servidor obrero.

: Servidor obrero que labora en las areas de limpieza

publica y parques y jardines 2017.

. 30
. Individual - colectiva
: 15 minutos

: El personal encuestado luego de leida cada item marcara

lo que considere conveniente.

: De Likert con 5 alternativas.

: Esta escala se elabord para medir la percepcion de

competencia laboral del servidor obrero de Ia
Municipalidad Distrital de Puente Piedra. El cuestionario
esta compuesto por un total de 30 items, los cuales se

se presentan en una escala de tipo politbmica consta
de tipo politémica consta de 1 a 5, como sigue:

1. Nunca 2. Casi nunca 3. A veces 4. Casi siempre 5.
Siempre

. Se establecen los siguientes:

Bajo nivel de motivacién (30-70)
Moderado nivel de motivacion (71 -110)
Alto nivel de motivacién (111 - 150)

2.4.3. Validez del instrumento

La validez del instrumento, “se refiere al grado en que un instrumento mide
realmente la variable que se pretende medir’ (Hernandez, Fernandez y
Baptista, 2014, p. 200).

En la presente investigacion se considero la validez de expertos, “la cual

se refiere al grado en que aparentemente un instrumento mide la variable en

cuestion, de acuerdo con “voces calificadas”, se encuentra vinculada a la

validez del contenido” (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p. 204).
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Los expertos que validaron los instrumentos son destacados profesores

universitarios e investigadores.

Para efectos de determinar la validez de los instrumentos, se
descompuso en dos variables: motivacion y competencia laboral, para medir el
contenido de los instrumentos a través de la eleccion de un conjunto de

indicadores por cada variable.

Tabla 8:

Validez del instrumento motivacion

Experto
N° Validez del instrumento
Nombre Especialidad
1 Dr. Hernan Cordero Ayala Metodélogo Aplicable
2 Mg. Samuel Rivera Castilla  Magister en Administracion Aplicable
3 Mg. César Garay Ghilardi Magister en Administracion Aplicable

Tabla 9:
Validez del instrumento competencia laboral

Experto
N° Validez del instrumento
Nombre Especialidad
1 Dr. Hernan Cordero Ayala Metodélogo Aplicable
2 Mg. Samuel Rivera Castilla  Magister en Administracion Aplicable
3  Mg. César Garay Ghilardi Magister en Administracion Aplicable

Para que los items sean validos se necesitan un completo acuerdo entre
los jueces (Escurra. L.M. 1991), habiendo obtenido la conformidad de los
expertos, entonces podemos concluir que el cuestionario de encuesta es

valido.
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2.4.4. Confiabilidad del Instrumento
“La confiabilidad del instrumento, se refiere al grado en que su aplicacion
repetida al mismo individuo u objeto produce resultados iguales y se determina

mediante diversas técnicas” (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p. 200)

En la presente investigacién, el procedimiento que se aplicoO para
determinar la confiabilidad de los instrumentos de los cuestionarios de
motivacion y competencia laboral, fueron por medidas de coherencia o
consistencia interna, mediante el alfa de Cronbach, que consiste simplemente
en aplicar la medicion y calcular el coeficiente, algunos autores consideran que
el coeficiente debe estar entre 0,70 y 0,90 (Hernandez, Fernandez y Baptista,
2014, p. 295)

El valor del coeficiente de correlacion alfa de Cronbach de la variable 1:
motivacion fue de 0.765 y de la variable 2: competencia laboral fue de 0.727.
Lo cual demuestra que los instrumentos son confiables para medir la
motivacion y la competencia laboral del servidor obrero en la Municipalidad
Distrital de Puente Piedra 2017.

Formula:
2
K l E AY
- T a2
K-1 S,
. ‘Sf = es la varianza del item
i!
. ‘S‘IL = es la varianza de la suma de todos los items

*« K = eselndmero de preguntas o items.

Tabla 10:
Confiabilidad del instrumento de la variable motivacion

Alfa de cronbach N° de elementos

, 765 30
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Tabla 11:

Confiabilidad del instrumento de la variable competencia laboral

Alfa de cronbach N° de elementos
727 30
2.5. Métodos de andalisis de datos

Los datos obtenidos fueron procesados y tabulados en un primer momento en
una hoja de calculo de Excel 2013, y luego fueron analizados en el programa
estadistico informéatico denominado SPSS version 25.0, asi poder obtener los
resultados relacionados con la investigacion, de los cuales se muestran en las
respectivas tablas y figuras, dandoles una interpretaciéon y descripcion de

acuerdo a los objetivos formulados en este estudio.

Para la prueba de la hipétesis general se llevé a cabo a través de las 3
hipotesis especificas. Para esto, se aplicé la regresion ordinal entre la variable
independiente (motivacién) y la variable dependiente (competencia laboral) y

sus respectivas dimensiones de ésta.

‘La regresion ordinal permite dar forma a la dependencia de una
respuesta ordinal politbmica sobre un conjunto de predictores, que pueden ser

factores o covariables”. IBM Knowledge Center.

“El analisis de regresion lineal ordinario implica minimizar las diferencias
de la suma de los cuadrados entre una variable de respuesta (la dependiente) y
una combinacion ponderada de las variables predictoras (las independientes)”
IBM Knowledge Center.


https://www.ibm.com/support/knowledgecenter/es/
https://www.ibm.com/support/knowledgecenter/es/
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2.6. Aspectos éticos

Se considerd los aspectos éticos fundamentales; ya que se trabajo con
servidores obreros de la Municipalidad Distrital de Puente Piedra, razon por lo
cual se conté con la autorizacion correspondiente de parte de la gerencia
municipal de dicha entidad. Se mantiene la particularidad y el anonimato asi
como el respeto hacia los evaluados en todo momento, resguardando los
instrumentos respecto a las respuestas emitidas por ellas de manera minuciosa

y sin juzgar.

El presente es un trabajo que permite identificar las debilidades y
fortalezas en la motivacion y competencia laboral de los servidores obreros y

que sirve para proponer acciones de mejora del logro de sus objetivos.

Las citas consultadas estan consideradas en las respectivas referencias

bibliograficas indicadas en la presente investigacion.



I1l. Resultados
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3.1 Resultados descriptivos

3.1.1 Resultados descriptivos de la variable motivacién

En la tabla 12 y figura 2 se muestran los resultados de la variable motivacion en
relacion a los servidores obreros de la Municipalidad Distrital de Puente Piedra
2017. Donde el 37,5% presenta un nivel alto y el 62,5% presenta un nivel

moderado.

Nos lleva a la conclusion que, la motivacion de los servidores obreros de
la Municipalidad Distrital de Puente Piedra 2017, presenta una tendencia de

nivel moderado.

Tabla 12

Distribucién de frecuencias y porcentajes de los servidores obreros segun nivel

de motivacion de la Municipalidad Distrital de Puente Piedra 2017

. . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
vélido Porcentaje acumulado
Valido Moderada 105 62,5 62,5 62,5
Alta 63 37,5 37,5 100,0
Total 168 100,0 100,0
70.0
62.5
60.0
50.0
375
40.0
30.0
20.0
10.0
0.0
MODERADA ALTA

Figura 2. Distribucion porcentual de los servidores obreros segun su nivel de

motivacion de la Municipalidad Distrital de Puente Piedra 2017
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En la tabla 13 y figura 3 se muestran los resultados de las dimensiones
de la variable motivacion en relacion a los servidores obreros de la
Municipalidad Distrital de Puente Piedra 2017. En la dimension extrinseca el
32,1% presenta un nivel alto y el 67,9% presenta un nivel moderado. En la
dimensién intrinseca el 27,4% presenta un nivel alto, el 69,0% presenta un
nivel moderado y el 3,6% presenta un nivel bajo. En la dimension trascendente
el 41,7% presenta un nivel alto, el 57,7% presenta un nivel moderado y el 0,6%

presenta un nivel bajo.

Tabla 13

Distribucién de frecuencias y porcentajes de los servidores obreros segun nivel
extrinseca, intrinseca y trascendente de la Municipalidad Distrital de Puente
Piedra 2017

Dimension Extrinseca Intrinseca Trascendente
Niveles f % f % f %
Baja 6 36 1 6
Moderada 114 67,9 116 69,0 97 57,7
Alta 54 32.1 46 274 70 41,7
Total 168 100.0 168 100.0 168 100.0
70.0 67.9 69.0
57.7
60.0
50.0 41.7
40.0 32.1 274
30.0
20.0
3.6
10.0 i 0.6
EXTRINSECA INTRINSECA TRASCENDENTE

EBaja EModerada mAlta

Figura 3. Distribucion porcentual de los servidores obreros segun su nivel
extrinseca, intrinseca y trascendente de la Municipalidad Distrital de Puente
Piedra 2017
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3.1.2 Resultados descriptivos de la variable competencia laboral

En la tabla 14 y figura 4 se muestran los resultados de la variable competencia
laboral en relacion a los servidores obreros de la Municipalidad Distrital de
Puente Piedra 2017: El 28,0% presenta un nivel alto y el 72.0% presenta un

nivel medio.

Nos lleva a la conclusion que, la competencia laboral de los servidores
obreros de la Municipalidad Distrital de Puente Piedra 2017, presenta una

tendencia de nivel medio.

Tabla 14
Distribucién de frecuencias y porcentajes de los servidores obreros segun nivel

de competencia laboral de la Municipalidad Distrital de Puente Piedra 2017

) ] Porcentaje _
Frecuencia  Porcentaje o Porcentaje acumulado
valido
Véalido Medio 121 72,0 72,0 72,0
Alto 47 28,0 28,0 100,0
Total 168 100,0 100,0
80.0
72.0
70.0
60.0
50.0
2 ° 28.0
30.0
20.0
10.0
0.0
MEDIO ALTO

Figura 4. Distribucion porcentual de los servidores obreros segun su nivel de

competencia laboral de la Municipalidad Distrital de Puente Piedra 2017
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En la tabla 15 y figura 5 se muestran los resultados de las dimensiones de la
variable competencia laboral en relacion a los servidores obreros de la
Municipalidad Distrital de Puente Piedra 2017. En la dimensién conocimientos
personales el 38,1% presenta un nivel alto y el 61,9% presenta un nivel medio.
En la dimension habilidades personales el 30,4% presenta un nivel alto y el
69,6% presenta un nivel medio. En la dimension actitudes personales el 17,3%
presenta un nivel alto, el 81,5% presenta un nivel medio y el 1,2% presenta un

nivel bajo.

Tabla 15

Distribucién de frecuencias y porcentajes de los servidores obreros segun nivel
conocimientos personales, habilidades personales y actitudes personales de la
Municipalidad Distrital de Puente Piedra 2017

Dimensiones Conocimientos Habilidades Actitudes
personales personales personales
Niveles f % f % f %
Bajo 2 1,2
Medio 104 61,9 117 69,6 137 81,5
Alto 64 38.1 51 30,4 29 17,3
Total 168 100.0 168 100.0 168 100.0
90 81.5
80 69.6
70 61.9
60
50 38.1
40 30.4
30 17.3
20 1.2
10 —
0
CONOCIMIENTOS HABILIDADES ACTITUDES
PERSONALES PERSONALES PERSONALES

EBajo EMedio mAIto

Figura 5. Distribucion porcentual de los servidores obreros segun su nivel
conocimientos personales, habilidades personales y actitudes personales de la
Municipalidad Distrital de Puente Piedra 2017
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3.2 Pruebade hipotesis

Prueba de hipotesis general

Ho: La motivacién no incide en la competencia laboral del servidor obrero en
la Municipalidad Distrital de Puente Piedra 2017.

Ha: La motivacién incide en la competencia laboral del servidor obrero en la
Municipalidad Distrital de Puente Piedra 2017.

En la tabla 16, la informacién de ajuste de los modelos de la
competencia laboral nos indica que el ajuste del modelo en su conjunto, es de
utilidad en la prediccion de la probabilidad de ocurrencia de las categorias
recogidas en la variable dependiente. En efecto, el valor del modelo empirico a
la que se aproxima la razon de verosimilitud es de 6,506 con 1 grado de
libertad, y su significancia es plena (p=0,011), por lo que se rechaza la
hipotesis nula de que todos los coeficientes del modelo, a excepcion de la
constante, son cero, con una probabilidad de error del 5%.

Tabla 16
Determinacién del ajuste de datos para el modelo de motivacion y competencia

laboral del servidor obrero en la Municipalidad Distrital de Puente Piedra 2017

Logaritmo de la Pruebas de la razén de verosimilitud

Modelo o ) _
verosimilitud -2 Chi-cuadrado o] Sig.

Solo interseccién 120,489

Final 113,982 6,506 1 ,011

Funcioén de enlace: Logit.

De acuerdo a la tabla 17, el pseudo R cuadrado el test global de
independencia nos proporciona al menos una de las variables presentes en el
modelo esta asociada con la variable dependiente, con una significatividad de p
= 0,011 y que la fuerza de la covariables estudiadas (motivacion) nos permite
predecir la variable dependiente (competencia laboral). Asi, Cox y Snell indica
que el indice es de 0,038, Nagelkerke indica que el indice es de 0,055 y
McFadden nos indica un indice de 0,033.
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El R2 de Nagelkerke comprueba que la eficacia predictiva de la
probabilidad de ocurrencia de las categorias de la variable dependiente es de
5.5%, lo cual indica a su vez que el 94,5% restante viene explicado por las

otras variables que no fueron incluidas en el modelo.

Tabla 17
Determinacion del Pseudo R cuadrado motivacion y competencia laboral del

servidor obrero en la Municipalidad Distrital de Puente Piedra 2017

Método Valor
Cox y Snell ,038
Nagelkerke ,055
McFadden ,033

Funcion de enlace: Logit.

Prueba de hipotesis especifica 1

Ho: La motivacion no incide en los conocimientos personales del servidor
obrero en la Municipalidad Distrital de Puente Piedra 2017.
Ha: La motivacion incide en los conocimientos personales del servidor obrero

en la Municipalidad Distrital de Puente Piedra 2017.

En la tabla 18, la informacién de ajuste de los modelos de la
competencia laboral nos indica que el ajuste del modelo en su conjunto, es de
utilidad en la prediccion de la probabilidad de ocurrencia de las categorias
recogidas en la variable dependiente. En efecto, el valor del modelo empirico a
la que se aproxima la razon de verosimilitud es de 6,222 con 1 grado de
libertad, y su significancia es plena (p=0,013), por lo que se rechaza la
hipotesis nula de que todos los coeficientes del modelo, a excepcion de la

constante, son cero, con una probabilidad de error del 5%.
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Tabla 18

Determinacion del ajuste de datos para el modelo de motivacion vy
conocimientos personales del servidor obrero en la Municipalidad Distrital de
Puente Piedra 2017

Logaritmo de la Pruebas de la razén de verosimilitud

Modelo o ) .
verosimilitud -2 Chi-cuadrado ol Sig.

Solo interseccion 122,496

Final 116,274 6,222 1 ,013

Funcién de enlace: Logit.

De acuerdo a la tabla 19, el pseudo R cuadrado el test global de
independencia nos proporciona al menos una de las variables presentes en el
modelo esta asociada con la variable dependiente, con una significatividad de p
= 0,013 y que las fuerzas de las covariables estudiadas (motivaciéon) nos
permite predecir la variable dependiente (Conocimientos personales). Asi, Cox
y Snell indica que el indice es de 0,036, Nagelkerke indica que el indice es de
0,049 y McFadden nos indica un indice de 0,028.

El R2 de Nagelkerke comprueba que la eficacia predictiva de la
probabilidad de ocurrencia de las categorias de la variable dependiente es de
4,9%, lo cual indica a su vez que el 95,1% restante viene explicado por las

otras variables que no fueron incluidas en el modelo.

Tabla 19
Determinacion del Pseudo R cuadrado motivacion y conocimientos personales

del servidor obrero en la Municipalidad Distrital de Puente Piedra 2017

Método Valor
Cox y Snell ,036
Nagelkerke ,049
McFadden ,028

Funcion de enlace: Logit.
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Prueba de hipotesis especifica 2

Ho: La motivacion no incide en las habilidades personales del servidor
obrero en la Municipalidad Distrital de Puente Piedra 2017.

Ha: La motivacion incide en las habilidades personales del servidor obrero

en la Municipalidad Distrital de Puente Piedra 2017.

En la tabla 20, la informacién de ajuste de los modelos de la
competencia laboral nos indica que el ajuste del modelo en su conjunto, es de
utilidad en la prediccion de la probabilidad de ocurrencia de las categorias
recogidas en la variable dependiente. En efecto, el valor del modelo empirico a
la que se aproxima la razon de verosimilitud es de 5,827 con 1 grado de
libertad, y su significancia es plena (p=0,016), por lo que se rechaza la
hipétesis nula de que todos los coeficientes del modelo, a excepcién de la

constante, son cero, con una probabilidad de error del 5%.

Tabla 20

Determinacién del ajuste de datos para el modelo de motivacion y habilidades
personales del servidor obrero en la Municipalidad Distrital de Puente Piedra
2017

Logaritmo de la Pruebas de la razén de verosimilitud

Modelo o ) _
verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.

Solo interseccién 125,213

Final 119,386 5,827 1 ,016

Funcion de enlace: Logit.

De acuerdo a la tabla 21, el pseudo R cuadrado el test global de
independencia nos proporciona al menos una de las variables presentes en el
modelo esta asociada con la variable dependiente, con una significatividad de p
= 0,016 y que las fuerzas de las covariables estudiadas (motivacion) nos
permite predecir la variable dependiente (Habilidades personales). Asi, Cox y
Snell indica que el indice es de 0,034, Nagelkerke indica que el indice es de
0,048 y McFadden nos indica un indice de 0,028.
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El R2 de Nagelkerke comprueba que la eficacia predictiva de la
probabilidad de ocurrencia de las categorias de la variable dependiente es de
4,8%, lo cual indica a su vez que el 95,2% restante viene explicado por las

otras variables que no fueron incluidas en el modelo.

Tabla 21
Determinacion del Pseudo R cuadrado motivacion y habilidades personales del

servidor obrero en la Municipalidad Distrital de Puente Piedra 2017

Método Valor
Cox y Snell ,034
Nagelkerke ,048
McFadden ,028

Funcion de enlace: Logit.

Prueba de hipétesis especifica 3

Ho: La motivacién no incide en las actitudes personales del servidor obrero
en la Municipalidad Distrital de Puente Piedra 2017.

Ha: La motivacion incide en las actitudes personales del servidor obrero en
la Municipalidad Distrital de Puente Piedra 2017.

En la tabla 22, la informacion de ajuste de los modelos de la
competencia laboral nos indica que el ajuste del modelo en su conjunto, no es
de utilidad en la prediccion de la probabilidad de ocurrencia de las categorias
recogidas en la variable dependiente. En efecto, el valor del modelo empirico a
la que se aproxima la razon de verosimilitud es de ,672 con 1 grado de libertad,
y su significancia es (p=0,413), por lo que se rechaza la hipétesis del
investigador de que todos los coeficientes del modelo, a excepcién de la

constante, son cero, con una probabilidad de error del 5%.
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Tabla 22

Determinacion del ajuste de datos para el modelo de motivacién y actitudes
personales del servidor obrero en la Municipalidad Distrital de Puente Piedra
2017

Pruebas de la razén de verosimilitud
Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado ol Sig.
Solo interseccién 112,878
Final 112,206 ,672 1 413

Funcién de enlace: Logit.

De acuerdo a la tabla 23, el pseudo R cuadrado el test global de
independencia nos proporciona al menos una de las variables presentes en el
modelo esta asociada con la variable dependiente, con una significatividad de p
= 0,413 y que las fuerzas de las covariables estudiadas (motivaciéon) nos
permite predecir la variable dependiente (Actitudes personales). Asi, Cox y
Snell indica que el indice es de 0,004, Nagelkerke indica que el indice es de
0,006 y McFadden nos indica un indice de 0,004.

El R2 de Nagelkerke comprueba que la eficacia predictiva de la
probabilidad de ocurrencia de las categorias de la variable dependiente es de
0,6%, lo cual indica a su vez que el 99,4% restante viene explicado por las

otras variables que no fueron incluidas en el modelo.

Tabla 23
Determinacién del Pseudo R cuadrado motivacion y actitudes personales del
servidor obrero en la Municipalidad Distrital de Puente Piedra 2017

Método Valor
Cox y Snell ,004
Nagelkerke ,006
McFadden ,004

Funcion de enlace: Logit.
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Teniendo en cuenta los resultados del presente estudio, se consideran en la

discusion los resultados obtenidos y los resultados de los antecedentes.

Los resultados de la variable motivacion muestran una tendencia de
nivel moderado, que representa el 62,5%. Los resultados de las dimensiones
de la variable motivacion muestran que, en la dimensién extrinseca el 67,9%
presenta un nivel moderado, en la dimension intrinseca el 69,0% presenta un
nivel moderado y el 3,6% presenta un nivel bajo. En la dimension trascendente
el 57,7% presenta un nivel moderado y el 0,6% presenta un nivel bajo. Los
resultados de la variable competencia laboral muestran una tendencia de nivel
medio que representa el 72,0%. Los resultados de las dimensiones de la
variable competencia laboral muestran que, en la dimensién conocimientos
personales el 61,9% presenta un nivel medio, en la dimension habilidades
personales el 69,6% presenta un nivel medio y en la dimension actitudes
personales el 81,5% presenta un nivel medio y el 1,2% presenta un nivel bajo,
respecto de los servidores obreros de la Municipalidad Distrital de Puente
Piedra 2017.

En la prueba de hipoétesis general, el cual se muestran los resultados de
coeficientes de la regresion ordinal en relacion a la incidencia en la
competencia laboral por la motivacion del servidor obrero de la Municipalidad
Distrital de Puente Piedra 2017, se halla que, el valor del modelo empirico a la
que se aproxima la razén de verosimilitud es de 6,506 con 1 grado de libertad,
y su significancia es plena (p=0,011), por lo que se rechaza la hipotesis nula de
todos los coeficientes del modelo. EI R2 de Nagelkerke comprueba que la
eficacia predictiva de la probabilidad de ocurrencia de las categorias de la
variable dependiente es de 5.5%, lo cual indica a su vez que el 94,5% restante
viene explicado por las otras variables que no fueron incluidas en el modelo. Al
respecto, Serrano (2016), en su tesis Influencia de los factores motivacionales
en el rendimiento laboral de los trabajadores CAS de la Municipalidad Distrital
de Carabayllo, obtuvo la existencia de correlacion significativa al nivel del 0.05
de los factores motivacionales con el rendimiento laboral, los resultados indican
gue existe un 97.7 % de confianza de que las correlaciones sean verdaderas y

una probabilidad de error menor al 5%. Segun el Ch2, la correlacion fue de
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3,1052, validando la hipotesis de que los factores motivacionales influyen de

manera significativa en el rendimiento laboral de los trabajadores CAS.

En la prueba de hipotesis especifica 1, el cual se muestran los
resultados de coeficientes de la regresion ordinal en relacion a la incidencia en
la competencia laboral en la dimensién conocimientos personales por la
motivacion, se halla que, el valor del modelo empirico a la que se aproxima la
razon de verosimilitud es de 6,222 con 1 grado de libertad, y su significancia es
plena (p=0,013), por lo que se rechaza la hipétesis nula de todos los
coeficientes del modelo. EI R2 de Nagelkerke comprueba que la eficacia
predictiva de la probabilidad de ocurrencia de las categorias de la variable
dependiente es de 4,9%, lo cual indica a su vez que el 95,1% restante viene
explicado por las otras variables que no fueron incluidas en el modelo. Por su
parte, Larico (2015), en su tesis factores motivadores y su influencia en el
desempeiio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San
Roman Juliaca 2014, se aprecia un coeficiente de correlacion r= .786, siendo
esta significativa, por otro lado el coeficiente de determinacién declara que el r2
= .617 indica que la variacion del desempefio laboral se explica por la variacion
de los factores motivadores en un 61.7%, la cual es significativa, determinando
gue existe una relacién directa entre los factores motivadores y el desempefio

laboral que presentan los trabajadores.

En la prueba de hipotesis especifica 2, el cual se muestran los
resultados de coeficientes de la regresion ordinal en relacion a la incidencia en
la competencia laboral en la dimension habilidades personales por la
motivacion, se halla que, el valor del modelo empirico a la que se aproxima la
razén de verosimilitud es de 5,827 con 1 grado de libertad, y su significancia es
plena (p=0,016), por lo que se rechaza la hipétesis nula de todos los
coeficientes del modelo. EI R2 de Nagelkerke comprueba que la eficacia
predictiva de la probabilidad de ocurrencia de las categorias de la variable
dependiente es de 4,8%, lo cual indica a su vez que el 95,2% restante viene
explicado por las otras variables que no fueron incluidas en el modelo. Ramirez
(2015), en su tesis relacién entre la motivacion y el desempefio laboral de los

trabajadores administrativos de la Facultad Regional Multidisciplinaria (FAREM
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- Esteli) 2015, investigd que todas las personas deciden trabajar debido a las
recompensas explicitas e implicitas. Sefiala que las personas experimentan
diferentes niveles y tipos de motivacién para trabajar. Determind que los
elementos motivacionales de mayor satisfaccion son: recibir felicitaciones,
orientaciones claras y oportunas, y que estas expresiones les motivan a
esforzarse por ser mas eficientes. Valord la adecuacion persona-puesto de
trabajo que contienen oportunidades para desarrollarse (un 59% lo valoré
positivamente) y las posibilidades de ascenso fue el factor de mayor influencia
en la actitud de los trabajadores (50% de expresion positiva). En la evaluacion,
destaca la promocién de capacitaciones, la participacion activa del trabajador/a
y la libertad en la toma de decisiones. Concluye que la motivacién laboral
influye directamente en el desempefio al combinar estimulos extrinsecos

(monetario), e intrinsecos (afectividad y condiciones del contexto laboral).

En la prueba de hipotesis especifica 3, el cual se muestran los
resultados de coeficientes de la regresion ordinal en relacion a la incidencia en
la competencia laboral en la dimensién actitudes personales por la motivacion,
se halla que, el valor del modelo empirico a la que se aproxima la razén de
verosimilitud es de ,672 con 1 grado de libertad, y su significancia es (p=0,413),
por lo que se rechaza la hipétesis del investigador de todos los coeficientes del
modelo. EI R2 de Nagelkerke comprueba que la eficacia predictiva de la
probabilidad de ocurrencia de las categorias de la variable dependiente es de
0,6%, lo cual indica a su vez que el 99,4% restante viene explicado por las
otras variables que no fueron incluidas en el modelo. En este caso, Vara
(2015), en su tesis sobre motivacion y competencias en la evaluacion de
directivos: propuesta de un modelo 2015, profundiza en los conceptos de
motivacion laboral y de competencias, en la vinculacion entre ambos. Identifica
gue existe una correlacion significativa (bien al nivel 0,01 o al nivel 0,05) entre
las catorce competencias excepto en la competencia Innovacion y la
construccion de relaciones no presentan correlacion significativa (nivel de
significancia 0,124). Sin embargo, esa tesis se apoya en la premisa de
McClelland (1988) de que la motivacion de una persona es el motor de la
accion, y de que en la motivacién de la persona laten las competencias de esta

persona.
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La motivacion tiene incidencia en la competencia laboral del
servidor obrero de la Municipalidad Distrital de Puente Piedra
2017, ya que segun el pseudo R cuadrado, la eficiencia de la
motivacion en la competencia laboral representa el 3.8 % de la
motivacion; sin embargo, la dependencia mas significativa es el
coeficiente de Nagelkerke en el cual la eficiencia de la
competencia laboral es debido al 5.5 % de la motivacion.

La motivacion tiene incidencia en los conocimientos personales
del servidor obrero de la Municipalidad Distrital de Puente Piedra
2017, ya que segun el pseudo R cuadrado, la eficiencia de los
conocimientos personales se debe al 3.6 % de la motivacion; sin
embargo, la dependencia mas significativa es el coeficiente de
Nagelkerke en el cual la eficiencia de los conocimientos
personales es debido al 4.9 % de la motivacion.

La motivacion tiene incidencia en las habilidades personales del
servidor obrero de la Municipalidad Distrital de Puente Piedra
2017, ya que segun el pseudo R cuadrado, la eficiencia en las
habilidades personales se debe al 3.4 % de la motivacién; sin
embargo, la dependencia mas significativa es el coeficiente de
Nagelkerke en el cual la eficiencia de las habilidades personales
es debido al 4.8 % de la motivacion.

La motivacion tiene incidencia en las actitudes personales del
servidor obrero de la Municipalidad Distrital de Puente Piedra
2017, ya que segun el pseudo R cuadrado, la eficiencia en las
actitudes personales se debe al 0.4 % de la motivacién; sin
embargo, la dependencia mas significativa es el coeficiente de
Nagelkerke en el cual la eficiencia de las actitudes personales es

debido al 0.6 % de la motivacion.
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La entidad debe mejorar los temas relacionados con los
incentivos no monetarios, reconocimientos y felicitaciones por
el logro de metas y resultados alcanzados por el servidor

obrero en la Municipalidad Distrital de Puente Piedra 2017.

La entidad debe desarrollar talleres de trabajo en equipo a fin
de propiciar el apoyo, colaboracién y solidaridad entre y para
los demas comparferos de trabajo del servidor obrero en la
Municipalidad Distrital de Puente Piedra 2017.

La entidad debe implementar y/o acondicionar un adecuado
ambiente de trabajo seguro que fomente el compromiso,
lealtad, responsabilidad y sobre todo la voluntad de trabajo del
servidor obrero en la Municipalidad Distrital de Puente Piedra
2017.

La entidad debe implementar programas de induccion y de
comunicacion; asi como, capacitacion, entrenamiento y charlas
preventivas; entrega de EPP’s respectivos, para un Optimo
desarrollo de las labores del servidor obrero en la
Municipalidad Distrital de Puente Piedra 2017.
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Anexo 1

Instrumentos

CUESTIONARIO DE MOTIVACION

DATOS PERSONALES:

1. Edad: 2. Género: Masculino |:|Femenin0 |:| 3. Area de trabajo: Limpieza |:|Parques |:| 4. Tiempo de servicios:

INSTRUCCIONES:

Estimado Colaborador:

El presente cuestionario se realiza s6lo con fines de investigacion, lea cada item y marque con una “X” en la casilla que considere conveniente.

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
ITEMS VALORACION

1[2]3]4]5

Motivacién Extrinseca

¢La remuneracion que percibe por su trabajo mensualmente es puntual?

En caso de accidentes de trabajo, ¢le cubre su seguro?

¢El entorno donde labora es seguro?

¢El apoyo que recibe por parte del equipo que lo acompafia es bueno?

(El jefe del area le brinda facilidades para el desarrollo de su trabajo?

¢El nlmero de capacitaciones recibidas al afio son satisfactorias?

En su &rea de trabajo, ¢ el abastecimiento de materiales e implementos es el correcto?

En su &rea de trabajo, ¢se cumple con las normas de seguridad y salud en el trabajo?

O N0~ W=

¢El horario de trabajo es el adecuado?

10 ¢Le otorgan sus vacaciones en el mes que lo ha requerido?

Motivacién Intrinseca

11. ;Se identifica con su area de trabajo?

12. ;Considera que su trabajo en el area le ha brindado la oportunidad de alcanzar su desarrollo
personal?

13. ;Considera gue su trabajo en el area le ha brindado la oportunidad de desarrollar sus competencias?

14. ;Se le asigna nuevas responsabilidades?

15. ¢El reconocimiento recibido por su entidad hacia su labor es la que usted espera?

16. ;Ha recibido premios, felicitaciones o reconocimientos por su desempefio laboral?

17. El apoyo brindado por su supervisor y/o jefe durante su labor diaria, ¢es bueno?

18. ;Recibe criticas u opiniones constructivas sobre su trabajo, para mejorar y crecer laboralmente?

19. ;Sus comparieros de trabajo le apoyan y orientan cuando tiene inconvenientes con su trabajo?

20. ; La entidad cuenta con un programa de capacitacion y entrenamiento anual?

Motivacién Trascendente

21. ;Utiliza lo aprendido para ayudar a la entidad en su crecimiento?

22. ;Ayuda a los demas en el uso de los equipos y/o herramientas de trabajo?

23. ¢ Existe comunicacion fluida con sus comparieros de trabajo?

24. i Al progresar en el trabajo, también ayudar a progresar a los demas?

25. ¢Su supervisor y/o jefe le dan la confianza suficiente para realizar su trabajo?

26. ¢Existe comunicacion fluida con su supervisor y/o jefe?

27. ¢Ayuda o sugiere a los demés a que lean las normas y reglamentos de la entidad?

28. ;La entidad se preocupa por sus problemas familiares?

29. ;La entidad le da permiso para ausentarse de su trabajo por problemas familiares?

30. ¢ Se preocupa por mejorar sus habilidades para dar un buen servicio a la comunidad?

iMUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION!
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CUESTIONARIO DE COMPETENCIA LABORAL

DATOS PERSONALES:
1. Edad: 2. Género: Masculino |:|Femenin0 |:| 3. Area de trabajo: Limpieza |:| Parques |:| 4. Tiempo de servicios:

INSTRUCCIONES:
Estimado Colaborador:

El presente cuestionario se realiza s6lo con fines de investigacion, lea cada item y marque con una “X” en la casilla que considere conveniente.

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
ITEMS VALORACION
[2]3]4]

Conocimientos Personales

1. ¢Usted tiene iniciativa para realizar sus labores?

2. ¢A usted le dan instrucciones y/o indicaciones necesarias y suficientes para realizar las tareas
propias de su puesto?

¢ Usted realiza sus actividades con dedicacion?

¢Usted se considera responsable de las tareas que le son asignadas?

Cuando se requiere hacer un trabajo en equipo, ¢a usted le gusta cooperar?

¢Usted llega puntualmente a su trabajo?

En los conflictos de trabajo, ¢usted tiene una actitud conciliadora?

Entre compafieros de trabajo, ¢usted cree que todos se apoyan y ayudan a resolver los problemas?

© | ®|N(@ g~ W

Cuando llega al lugar de su trabajo, ¢usted comienza a trabajar inmediatamente?

lO ¢Usted se mantiene atento en su trabajo?

Habilidades Personales

11. ¢Usted planea sus propias actividades?

12. ¢Usted propone ideas para mejorar el servicio en su &rea de trabajo?

13. ¢Usted persiste en su labor hasta alcanzar la meta fijada?

14. ¢Usted considera a su trabajo interesante?

15. Cuando concluye la jornada laboral, ¢usted puede saber si terming satisfactoriamente con sus
tareas?

16. ¢Usted es reconocido por sus logros? ¢y, ello lo impulsa a trabajar mejor?

17. ¢Usted se encuentra ocupado en sus tareas durante la mayor parte de su jornada de trabajo?

18. ¢Su jefe inmediato, valora su trabajo?

19. ;Usted conoce los programas de trabajo de su area?

20. Cuando realiza su trabajo, ¢usted puede a cada paso saber, si lo estd haciendo bien?

Actitudes Personales

21. ;Se interesa por dar su punto de vista en la toma de decisiones?

22. Larelacion con sus comparieros de trabajo, ¢es buena?

23. ¢Los cursos de capacitacion que recibe, le permiten hacer mejor su trabajo?

24. ;Puede empezar sus actividades, sin esperar que se lo indiquen?

25. ¢Resuelve los problemas relacionados con sus tareas, sin recurrir a los demas?

26. ;Realiza su trabajo, sin ayuda de otros?

27. ¢En su trabajo es propicio el desarrollo de otras capacidades?

28. ;Le agrada participar en la planificacion de las actividades de su area?

29. Gracias a su trabajo, ¢la comunidad recibe un buen servicio?

30. ¢Puede establecer sus propios objetivos en su area de trabajo?

iMUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION!
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Anexo 2

Base de datos de la variable motivacion (prueba piloto)

Motivacion

Motivacion trascendente

Motivacion intrinseca

Motivacion extrinseca

8| 9| 10| 11| 12| 13| 14| 15| 16| 17| 18| 19| 20| 21| 22| 23| 24| 25| 26| 27| 28| 29| 30

7

4

3

3
3
3

3

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23

24
25

26
27
28
29
30
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Actitudes personales

Habilidades personales

Base de datos de la variable competencia laboral (prueba piloto)
Competencia laboral

Conocimientos personales
1) 2| 3| 4 5 6 7| 8 9|10 11| 12( 13| 14] 15| 16| 17| 18| 19| 20| 21| 22| 23| 24| 25( 26| 27| 28| 29| 30

4

414

5
5
5
5
4
5
5

5

4
5

4

1
2
3
4
5
6
7

9
10
11

12
13
14
15
16
17
18
19
20

21
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23
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Anexo 3

Validacion de instrumentos
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Anexo 4

Base de datos de la variable motivacion

Motivacion

Motivacion trascendente

Motivacion intrinseca

Motivacion extrinseca

9(10(11|12(13]|14(15|16|17(18|19|20(21|22(23|24|25(26|27|28|29|30

8

7

1

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
35
36
37

38
39
40
41

42
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3
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3
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1

3

3

3

2

5
3

3
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3141441444

41414
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4141441444

3

3

3

3
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3
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3
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5
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5
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4
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3
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5
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5
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49| 4

50| 4

52| 4

53| 4

55| 4
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63

64| 4| 4
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68| 4

n
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Base de datos de la variable competencia laboral

Competencia laboral

Actitudes personales

Habilidades personales
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4

4

5

5

41414

3

3

41414

2

441414

3

Conocimientos personales
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4

4

5

819(10)11)12(13(14|15(16(17|18|19(20(21|22|23(24|25|26( 2728|2930
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4144144
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

Anexo 5

MOTIVACION Y COMPETENCIA LABORAL DEL SERVIDOR OBRERO EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PUENTE PIEDRA 2017.

Autor: Bach. Andrés Avelino Quispe Quispe

PROBLEMA

OBJETIVO

HIPOTESIS

VARIABLES INDICADORES

Problema General

¢Cémo incide la motivacion
en la competencia laboral
del servidor obrero en la
Municipalidad Distrital de
Puente Piedra 20177

Problemas Especificos

¢Cémo incide la motivacion
en los conocimientos
personales del servidor
obrero en la Municipalidad
Distrital de Puente Piedra
20177

¢Coémo incide la motivacion
en en las habilidades
personales del servidor
obrero en la Municipalidad
Distrital de Puente Piedra
20177

¢ Coémo incide la motivacion
en las actitudes personales
del servidor obrero en la
Municipalidad Distrital de
Puente Piedra 20177

Objetivo General

Determinar la incidencia
de la motivacion en la
competencia laboral del
servidor obrero en la
Municipalidad Distrital de
Puente Piedra 2017.

Objetivos Especificos

Determinar la incidencia
de la motivaciéon en los
conocimientos
personales del servidor
obrero en la
Municipalidad Distrital de
Puente Piedra 2017.

Determinar la incidencia
de la motivaciéon en las
habilidades personales
del servidor obrero en la
Municipalidad Distrital de
Puente Piedra 2017.

Determinar la incidencia
de la motivaciéon en las
actitudes personales del
servidor obrero en la
Municipalidad Distrital de

Hipotesis General

La motivacion incide en la
competencia laboral del
servidor obrero en la
Municipalidad Distrital de
Puente Piedra 2017.

Hipotesis Especificas

La motivacién incide en los
conocimientos personales
del servidor obrero en la
Municipalidad Distrital de
Puente Piedra 2017.

La motivacién incide en las
habilidades personales del
servidor obrero en la
Municipalidad Distrital de
Puente Piedra 2017.

La motivacién incide en las
actitudes personales del
servidor obrero en la
Municipalidad Distrital de
Puente Piedra 2017.

Variable 1: Motivaciéon

. . . : Escala de Nivel y
Dimensiones Indicadores Iltems Medicion Rango
Mide sobre la retribucion fija. | 1,2,3,4,5,6,7, | 1.Nunca
L Mide sobre la retribucion | 8,9,10,11,12, | 2.Casi nunca
1. Motivacion complementaria. 13,14,15,16, | 3.A veces 111-150
extrinseca. Mide sobre los beneficios | 17,18,19,20, | 4.Casi siempre Alto nivel
sociales. 21,22,23,24, | 5. Siempre 71-100
25,26,27,28, Nivel medio
29,30. 30-70
Mide sobre el puesto de Bajo nivel
trabajo.
L Mide sobre el equipo
2. Motivacion (nimero de personas a
intrinseca. Cargo).
Mide sobre los

3. Motivacion
trascendente.

reconocimientos.
Mide sobre los ascensos.

Mide sobre la ayuda a un
compairiero.

Mide sobre la organizacién
de actividades lucrativas.
Mide sobre el desarrollo de
los miembros del equipo.
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Puente Piedra 2017.

Variable 2: Competencia laboral

Dimensiones

Indicadores

items

Escalade
Valores

Nivel y
Rango

1. Conocimientos
personales.

2. Habilidades
personales

3. Actitudes
personales.

Mide el nivel de iniciativa.
Mide el trabajo en equipo.
Mide la responsabilidad.
Mide el autocontrol.

Mide los conocimientos.
Mide la confiabilidad y
honestidad.

Mide el nivel de calidad de
trabajo.

Mide la oportunidad vy
cumplimiento.

Mide la mejora de
procesos.

Mide el nivel de energia y
empuje para asumir
responsabilidades.

Mide la capacidad de
adoptar decisiones.

Mide la capacidad para
interrelacionarse.

Mide la dedicacion e
interés para su
autodesarrollo.

1,2,3,45,6,7,
8,9,10,11,12,
13,14,15,16,
17,18,19,20,
21,22,23,24,
25,26,27,28,
29,30.

1.Nunca
2.Casi nunca
3.A veces

4. Casi siempre
5. Siempre

111 - 150
Alto nivel
71 - 100
Nivel medio
30-70
Bajo nivel
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TIPO Y DISENO DE POBLACION Y TECNICAS E ‘
INVESTIGACION MUESTRA INSTRUMENTOS ESTADISTICA A UTILIZAR
POBLACION: Variable 1: Motivacion

TIPO:

Cuantitativa

DISENO:

Descriptivo
transversal

explicativo

METODO:

Hipotético - deductivo

y

Se trabajara con la
poblacion de 296
trabajadores obreros de
Limpieza Pdblica vy
Parques y Jardines de la
Municipalidad Distrital de
Puente Piedra,
TAMARO DE
MUESTRA:

Conformada por 168
trabajadores obreros de
Limpieza  Publica vy
Parques y Jardines de la
Municipalidad Distrital de
Puente Piedra 2017.

Para medir la variable se
utilizara el cuestionario de
motivacion.

Instrumento: Cuestionario

Autor: Andrés Avelino
Quispe Quispe

Afio: 2017

Monitoreo: Ambito de
aplicaciéon: auditorio del
Palacio Municipal

Forma de

Administracién: individual
- Colectiva

Variable 2: Competencia
laboral

Para medir la variable se
utilizara el cuestionario de
competencia laboral.

Instrumento: Cuestionario

Autor: Andrés Avelino
Quispe Quispe

Afo: 2017

Monitoreo: Ambito  de
aplicaciéon: auditorio del
Palacio Municipal

Forma de

Administracién: Individual
- Colectiva

DESCRIPTIVA: Interpretar la tabla de frecuencia o la figura de barras de las dos variables.

INFERENCIAL: Determinar si las dos variables tienen distribucién normal o no, para ello emplear la
regresion ordinal.

La regresion ordinal permite dar forma a la dependencia de una respuesta ordinal politbmica sobre un
conjunto de predictores, que pueden ser factores o covariables.
El analisis de regresion lineal ordinario implica minimizar las diferencias de la suma de los cuadrados entre

una variable de respuesta (la dependiente) y una combinacién ponderada de las variables predictoras (las
independientes).




Anexo 6

Constancia emitida por la institucién que acredita la realizacion del estudio in situ

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PUENTE PIEDRA
GERENCIA MUNICIPAL

“ANO DEL BUEN SERVICIO AL CIUDADANO"

AUTORIZACION

El Gerente Municipal de la Municipalidad Distrital de Puente Piedra, autoriza y
otorga facilidades al Lic. Andrés Avelino Quispe Quispe - Gerente de
Recursos Humanos, identificado con D.N.I. n°® 10489163, para la elaboracion
del proyecto de TESIS denominado: “Relacion entre la motivacion y la
competencia laboral del servidor obrero en la Municipalidad Distrital de
Puent:> Piedra, durante el ario 20177, para optar e’ Grado de Maestro en

Gestion Publica, en la Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo.

Puente Piedra, 25 de agosto de 2017.

%o [AUNICIEAUSAE Gt paiis 64 FUEicit FESAL
8= o) GERENC|aMUNICIPAL
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: SANTA MARIA PEREZ
RNGELGUSTAVOSRTANASIA



ESCUELA DE POSTGRADO

UNIVERSIDAD CESAN VALLE D

Acta de Aprobacion de originalidad de Tesis

Yo, Luis Alberto Nifez Lira, docente de la Escuela de Postgrado de la UCV y
revisor del trabajo académico titulado “Motivacién y competencia laboral del
servidor obrero en la Municipalidad Distrital de Puente Piedra 2017 del
estudiante Andrés Avelino Quispe Quispe; y habiendo sido capacitado e
instruido en el uso de la herramienta Tumitin, he constatado lo siguiente:

Que el citado trabajo académico tiene un indice de similitud de 24% verificable
en el reporte de originalidad del programa Tumitin, grado de coincidencia
minimo que convierte el trabajo en aceptable y no constituye plagio, en tanto
cumple con todas las normas del uso de citas y referencias establecidas por la
universidad César Vallejo.

Lima, 24 de febrero de 2018
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Centro de Recursos para el Aprendizaje y la investigacion (CRAI)
“César Acuiia Peralta”
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PUBLICACION ELECTRONICA DE LAS TESIS
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Wi PE  JrspPE  LIMDRES MIVECND .

DN JOYEFIER rataied:
Domiclio Ha. @ € . AT Fwi9 T 5317
Teléfono Flo : 2804593 Gypa1sIINE
£-mail QU puirpe y € IR Lo ves bharans
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[ Tesis de Pragrado
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Escuela
Carrera
Titulo
2 Tesis de Post Grado
=2 Maestria ) Doctorado
Grado CIREETREY, . i L,
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3. DATOS DE LA TESIS
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