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RESUMEN

La presente investigacion titulada La motivacion y el desempefio laboral de los serenos
de la municipalidad distrital de Ventanilla, 2016 se desarroll6 con la finalidad de
determinar la relacion que existe entre la motivacion y el desempefio laboral de los
serenos de la municipalidad distrital de Ventanilla, 2016, se realizé con la finalidad de
saber que tanto influye la motivacién en el desempefio de los colaboradores de serenazgo
y, asi poder tomar las medidas correspondientes de mejora los incentivos a nuestro

colaboradores.

La presente investigacion tiene un enfoque cuantitativo, tipo de investigacion
basica, disefio descriptivo correlacional de disefio no experimental transversal, se trabajé
con una poblacion finita, realizdndose encuestas a 104 colaboradores , siendo una muestra
estratificada aplicAndose dos instrumentos unos de motivacién y el otro de desempefio

laboral, los cuales fueron validados por criterio de jueces.

La principal conclusion de la investigacion indica que existe una relacion directa
(r=,390) (p-valor=,000 < 0.01) vy significativa entre las variables motivaciony
desempefio laboral de los serenos de la municipalidad distrital de Ventanilla, con lo cual
se rechaza la hipétesis nulay se acepta la hip6tesis alterna, concluyéndose que si existe

relacion entre las variables motivacion y desempefio laboral.
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ABSTRACT

This research entitled Motivation and job performance of the watchmen of the district
municipality of window, 2016 has was developed in order to determine the relationship
between motivation and job performance of the watchmen of the district municipality of
Ventanilla, 2016, this research was conducted in order to know how much motivation
affect performance Serenazgo collaborators so they can take appropriate measures to

improve incentives to our employees.

In this research has a quantitative approach, type of basic research, corelacional descriptive
design cross non-experimental design, is working with a finite population, carrying out
surveys to 104 employees, with a stratified sample applied two instruments each

motivation and other job performance, which were validated by criteria of judges.

The main conclusion of the research indicates that there is a significant direct relationship
(r = 390) (p-value = .000 <0.01) and between the variables of motivation and job
performance of the watchmen of the district municipality of Ventanilla which the null
hypothesis is rejected and the alternative hypothesis is accepted, concluded that the

correlation between the variables motivation and job performance.

Key words: motivation, job performance
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1.1 Antecedentes nacionales.

En el estudio de Palomino (2016), el cual desarroll6 la tesis titulada “Satisfaccion y
desempefio laboral en trabajadores de la Municipalidad Distrital de Magdalena del Mar,
20157; tesis para obtener el grado de Magister en Gestion publica, Lima — Perd,
Universidad César Vallejo, el objetivo de esta investigacion fue determinar la relacién
que existe entre las variables satisfaccion y el desempefio laboral en los trabajadores de
la municipalidad de Magdalena del Mar, esta investigacion fue no experimental,
transversal y correlacional, se trabaj6 con una poblacion finita y su muestra total fue de
197 trabajadores de la municipalidad de Magdalena del Mar, esta muestra se realiz6 de
manera probabilistico aleatorio simple, en los cuales se aplicd dos instrumentos los cuales
fueron validados, para evaluar el nivel de satisfaccion laboral y el desempefio laboral de
los trabajadores de la mencionada municipalidad.

Los resultados de la investigacion reportaron que el 48.23% de los trabajadores de
la Municipalidad Distrital de Magdalena del Mar, presentan el nivel Insatisfecho, referente
a la satisfaccion laboral, asimismo se determind, que en el nivel de desempefio laboral
predomina el desempefio laboral regular, con un 89.9%. Al realizar la correlacion.

Asimismo, se concluy6 que mediante la prueba de correlacion de Spearman entre
las variables de desempefio laboral y satisfaccion laboral, los resultados de la
investigacion demuestran la existencia de una relacién estadisticamente significativa de r=
0.287.

La conclusiones del estudio indican que se determiné una relacion positiva y
correlacion entre las variables satisfaccion y desempefio laboral en trabajadores de la
municipalidad Distrital de Magdalena del Mar, evidentemente, dado que esta investigacion
es de tipo correlacional, solo es posible hablar de una relacion entre variables, sin

establecer un sentido de causalidad, asimismo las dimensiones de la satisfaccion laboral,
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que tiene mayor relacion con el desempefio laboral son las condiciones de trabajo y

significacion de la tarea.

La investigacion de Morany Valdez (2015), desarrollaron la tesis titulada “La
motivacion y el rendimiento laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Bellavista, 2014; tesis para optar el grado de magister en gestion Pablica Lima, Per(
Universidad César Vallejo, se desarrollé con la finalidad de determinar la relaciéon que
existe entre la motivacion y el rendimiento laboral de los trabajadores de la municipalidad
de Bellavista, 2014; se realiz6 el estudio debido a la gran influencia que hoy en dia tiene la
motivacion en el rendimiento laboral, las cuales son los factores que intervienen para
alcanzar los objetivos trazados por la organizacion, ya que al ser beneficiados los
trabajadores se benefician los usuarios de la Municipalidad Distrital de Bellavista.

La investigacion fue de enfoque cuantitativo, tipo de investigacion basica disefio
descriptivo correlacional de disefio no experimental transversal, trabajandose con una
poblacion finita a 120 trabajadores de la municipalidad de Bellavista, se aplicé un
instrumento de motivacion y rendimiento laboral.

Las conclusiones de la investigacion indican que se determina que existe una
relacion lineal estadisticamente significativa, moderada y directamente proporcional entre
las variables motivacion y rendimiento laboral de los trabajadores de la Municipalidad de
Bellavista. Por lo tanto, se concluy6 que existe relacion entre ambas variables en los
trabajadores de la Municipalidad de Bellavista Callao.

Huaman (2015), realiz6 una investigacion sobre “La motivacion y el desempefio
laboral de los colaboradores de la gerencia de transporte y transito de la municipalidad
provincial del Callao 2013-2014” (tesis para el grado de magister en gestion publica)

Lima-Peru, Universidad Cesar vallejo. Esta investigacion fue de tipo béasica, sustantiva,
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utilizando un disefio no experimental, ya que la informacion contenida se hizo sin
manipular variables, ademas el estudio es de corte transversal. Se escogieron dentro de la
variable motivacion las siguientes dimensiones. Direccion del comportamiento, intensidad
del esfuerzo y duracion del esfuerzo. De igual forma en la variable de Desempefio laboral
segun el autor escogido propone las siguientes dimensiones. Desempefio contextual
interpersonal, contextual sobre la tarea y contextual sobre la organizacion. Los resultados
obtenidos en esta investigacion sefialan que existe una relacion directa entre ambas
variables, es decir que los resultados obtenidos sefialaron una correlacion positiva entre
ambas variables. Se utiliz6 como instrumento de medicién la encuesta y se uso en los
colaboradores de la Gerencia de Transporte y Transito de la municipalidad provincial del
Callao.

En conclusion de las dos variables usadas se obtuvieron resultados significativos,

demostrando asi que el colaborador motivado aumenta su desempefio laboral.

La investigacion de Diaz y Padilla (2014) desarrollaron una investigacion de
“Clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores en la jefatura de
Seguridad de la Municipalidad metropolitana de Lima, 2013 “ (tesis para el grado de
magister en gestion publica ) Lima, Perd, Universidad Cesar Vallejo

Este trabajo detalla un analisis de los aspectos relacionados al clima laboral y al
desempefio laboral de los trabajadores, de la Jefatura de Seguridad de la Municipalidad
Metropolitana de lima 2013, con la finalidad de proponer alternativas de mejora que
sirvan de guia a la Gerencia Municipal, para fomentar un ambiente laboral agradable y

motivador para sus trabajadores, y de esta manera incrementar su desempefio laboral.
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1.1.1 Antecedentes internacionales

En el estudio realizado por Rivas (2009) sobre “Satisfaccion y desempefio laboral de los
docentes de las instituciones educativas adventistas de la asociacion oriental y mision
paracentral de le salvador” tesis para obtener el grado de magister, san salvador — El
salvador, Universidad de Montemorelos cuyo objetico fue determinar la relacion entre el
grado de satisfaccion laboral y el nivel de desempefio laboral de los docentes de las
instituciones educativas adventista de las asociacidn oriental Salvadorefia y la mision
paracentral salvadorefia, el cual utilizo dos cuestionarios, el de satisfaccion laboral con de
24 items y el segundo cuestionario de nivel de desempefio con 34 items, los cuales
tuvieron valores de confiabilidad de .923 y .938 respectivamente, con una poblacion de 65
docentes; los resultados que se obtuvieron fueron en el grado de percepcién que los
docentes tuvieron una autopercepcion entre satisfecho a muy satisfecho. Para el nivel de
desempefio los docentes se auto percibieron entre casi siempre y siempre.

La autopercepcion que tiene los docentes del nivel de desempefio y el género, tipo
de institucion donde estudio, tipo de empleo y campo donde labora. Parece que el nivel de
desempefio no hace diferencia significativa respecto a las variables demogréficas en los
docentes.

No se encontr6 relacién significativa entre el grado de satisfaccion y la edad de los
docentes. Se puede concluir que la edad no esta relacionada muy significativamente con el
grado de satisfaccion de los docentes encuestados.

Se encontrd relacion significativa entre la autopercepcion, que tiene los docentes
del nivel de desempefio y la edad de los docentes. La principales conclusiones segun la
autopercepcién del grado de satisfaccion y el nivel de desempefio que tiene los docentes se

encontro una relacion positiva en grado bajo.
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El grado de satisfaccion laboral encontrado fue entre satisfechos y muy satisfechos.
Los docentes se auto perciben en un nivel de desempefio entre bueno y excelente

Sum (2015), realiz6 “un estudio de motivacion y desempefio en el personal
administrativo de una empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango, 2015 tesis
para obtener el titulo de licenciado de psicélogo industrial, Quetzaltenango, Universidad
Rafael Landivar. Esta investigacion se comprobo que el nivel de motivacion gue tienen
los colaboradores es alto, para su desempefio en la organizacion, se realizé con 34 sujetos
de personal administrativo de una empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango.
La investigacion es de tipo descriptivo y se utiliz6 una prueba psicométrica para medir el
nivel de la motivaciéon y una escala likert para establecer el grado de desempefi6 laboral
que tienen los colaboradores, los resultados obtenidos durante la investigacion determina

que la motivacion influye en el desempefio laboral de los colaboradores de dicha empresa.
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1.2 Fundamentacion cientifica, Técnica o Humanistica.

1.2.1. La motivacion

Definiciones.

El término motivacién deriva de la palabra latina moveré, que significa mover. Es
decir llegar al objetivo. Hoy en dia la motivacion representa un factor importante en las
empresas pero a su vez la motivacidn es parte esencial en nuestra vidas, se sabe que para
realizar cualquier actividad el ser humano debe de estar motivado para poder realizarlo
adecuadamente y mas aun con ganas y por ultimo bien echo es decir algo de calidad, pero
que es la motivacion en la parte laboral, hoy por hoy en muchas empresa requieren que su
personal este motivado para que realicen su trabajo, pero con la motivacion lo que se busca
es que el trabajador lo realice con gusto y con agrado buscando la calidad del servicio,
ademas con ellos se mejora el clima laboral de la empresa o de institucion, es asi que
muchos estudios han demostrado que el desempefio laboral estd muy ligado a la
motivacion de los colaboradores de la empresa, es decir que para que el desempefio
laboral sea aceptable o bueno el personal debi6 de estar adecuadamente motivado. Pero es
realmente importante la motivacion en nuestro centro de labores aqui algunos autores nos

dicen.

Chiavenato (2015) afirma:

Por lo general, se utilizan términos como necesidades, deseos, voluntad, metas,
objetivos, impulsos, motivos e incentivos. (...) La motivacion es un proceso
psicoldgico basico. Junto con la percepcion, las actitudes, la personalidad y el
aprendizaje, es uno de los elementos mas importantes para comprender el

comportamiento humano. (p.236)
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La definicion de Chiavenato para la motivacion nos refiere que se utilizan las
necesidades deseos, voluntad, metas, impulsos, motivos e incentivos esto nos quiere decir
que estas acciones van de la mano con la motivacién, es decir que los seres humanos cada
vez que desea realizar algo es porque esta motivados y en esa motivacion estan los deseos,
voluntad, metas e impulsos, etc. Podria decirse que estas acciones son los motores de la
motivacion, es decir la motivacion nos ayuda cumplir nuestras metas, necesidades,
satisfacciones y cumplir deseos, es por ello que cuando se realiza un trabajo de calidad es

que el colaborador se encuentra motivado.

De acuerdo con Robbins (2004), citado por Riofrio (2015), escribi6: “Define la
motivacion como una serie de procesos que dan cuenta de la intensidad, direccion y

persistencia del esfuerzo de un individuo para conseguir una meta” (p.36).

Segun la definicion de Robbins diriamos que la motivacion es un conjunto de
pasos que nos lleva a conseguir nuestro objetivo o meta; pero, que a su vez estas metas
dependen del esfuerzo, direccion e intensidad que demuestre el individuo, es decir que el
tener la motivacion no solo nos lleva a lograr la meta depende mucho de estos tres factores,

para conseguirlo.

Amoro6s (2007), citado por Riofrio (2015), escribio:

Nos dice que la motivacion se refiere a las fuerzas que acttan sobre un individuo o en su
interior, y originan que se comporte de una manera determinada, dirigida hacia las metas,

condicionadas por la capacidad del esfuerzo de satisfacer alguna necesidad individual.

(p.36)

Para Amoros, la motivacion son las fuerzas que actian sobre un individuo, es
decir que estas fuerzas se origina en el interior, lo cual influye en su comportamiento con

el fin de lograr su meta o satisfacer una necesidad, cabria decir que la motivacion es
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propia, es decir que por mas incentivo que se le dé al ser humano si en verdad no lo desea,
o0 no lo quiere desde su interior, la persona no hard nada ni se inmutara; Amoroés es directo
al decir que la motivacion parte de uno mismo, y si eso lo interpretamos en la
investigacion que se esta realizando seria que el individuo hace las cosas por que las desea,
quiere y necesita; es decir, por mas que se motive a alguien en lo laboral si no lo desea
desde su interior, no lo realizara, ni hara ningin cambio, es decir la motivacion depende
de cada individuo y segiin Amordés la motivacion es extrinseca o propios y no de factores

extrinsecos o externos.

Solana (1993), citado por Janto (2014), refiere “La motivacion es lo que hace que
un individuo actué y se comporte de una determinada manera. Es una combinacién de
procesos intelectuales, fisioldgicos y Psicoldgicos que decide en una situacion dada, con

que vigor se actla y en qué direccion se encauza la energia.” (p.44)

Para Solana, la motivacion hace que el individuo de comporte de una manera,
pero este comportamiento va de la mano con los procesos intelectuales, fisiologicos y
psicoldgicos, es decir, que afecta todos los procesos basicos del ser humano en
determinada situaciones, podria decirse que si una persona quiere ser reconocida se
levantara mas temprano, hara horas extra, se capacitara y realizara bien su trabajo, esa
seria los procesos fisiologicos e intelectuales que el individuo realiza producto de su

motivacion con el fin de ser reconocido con el fin de ser motivado .

Sexton (1977), citado por Trujillo (2015), refiere: “Define a la motivacién como el
proceso de estimular a un individuo para que se realice una accion que satisfaga alguna de

sus necesidades y alcance algunas metas deseadas para el motivador” (p.20).

Para Herzberg, la motivacion de las personas depende de dos factores intimamente

relacionados, estos los factores higiénicos que zona las condiciones de trabajo que rodean
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a las personas y los factores motivacionales que refieren al perfil del puesto y a las

actividades relacionadas con él.

Cabe resaltar que para Herzberg los Factores Higiénicos son extrinsecos, mientras los

factores motivaciones son Intrinsecos

Dimensiones

Motivacion Extrinseca.

La motivacién extrinseca, es la que nos impulsa a la accion debido a que se
obtiene una recompensa o premio, ahora si bien es cierto estos motivos que impulsan al
individuo a realizar la accion son ajenos a la propia accion, estan determinados por la

recompensa o el benéfico que se recibe

Para Campanario (2002), citado por Janto (2014), comenta “que la motivacion
extrinseca se produce cuando el estimulo no guarda relacion directa con la materia
desarrollada, ejemplo cuando el motivo para estudiar es solamente la necesidad de aprobar

el curso” (p.22)

Segun la definicién de Campanario podriamos decir que en el aspecto laboral la
motivacion seria el trabajar para recibir un sueldo y no por el gusto del trabajo que realiza

el individuo.

“Este tipo de motivacion genera mejores resultados en las situaciones de
aprendizaje que las motivaciones intrinsecas” (Baquero p.28). Es decir, que la
motivacion extrinseca se aplica mas por los motivos de aprendizaje poniendo en juego
accién-recompensa, y lo que se aplica en muchos caso en nuestro sistema de educacién
actual, cuan do el profesor dice si haces la tarea sales a recreo, Y se refuerza en casa si

haces tus deber sales a jugar con tus amigos, lo que nos quiere decir que el nifio se
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acostumbra a recibir un incentivo para realizar determinada accién y no lo hace por el
deseo de realizarlo. Ahora si bien, es cierto la presencia de este tipo de recompensas puede
estorbar la ejecucion de la tarea por solo se hard la accion para obtener el beneficio y no

por el hecho de quererla hacer.

Motivacion intrinseca

Es la realizacion de acciones por el simple gusto de querer realizarlas, es decir realizar
una accion sin recibir ningin beneficio a cambio, como el gusto de leer un libro que a
alguien le llame la atencion, el estudiar por simplemente conocer mas sobre un tema
determinado y no por la nota que pueda sacar; es decir la motivacion nace del mimos

individuo y no de la recompensa que se puede obtener por haber realizado esta accion.

Moran y Valdez (2015) escribieron sobre la motivacion intrinseca:

Es entendida como el conjunto de afectos y necesidades personales que empujan a la
accion, cuya naturaleza es completamente psicoldgica, no fisioldgica, este tipo de

motivacion se basa en las necesidades innatas de competencias y de autodeterminacion.

(p.40)

Esto con lleva a la primera de ellas lleva a las personas a buscar y conseguir
desafios que son adecuados a sus capacidades y asi la competencia se adquiere
como resultado de la interaccion con estimulos que supone retos para el individuo.
Esta necesidad esta, por lo tanto, relacionado con el aprendizaje ya que proporciona
el empuje necesario para realizarlo. Las personas buscan tener el control de sus
propias acciones, siendo este deseo el centro del comportamiento intrinsecamente

motivado. (Cit. p.40)
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Segun esta definicion en la parte laboral diriamos que las personas realizarian su trabajo

porque les gusta su trabajo y no recibir algin premio o el dinero o algo a cambio

Baquero y Luque (1999) sefiala “que la motivacién intrinseca se refiere a aquella
acciones del sujeto que este realiza por su propio interés y curiosidad y en donde no hay

recompensas externas al sujeto de ningun tipo (p.30).

Segun con esta definicion de Baquero, el individuo lo realiza por el deseo, interés
y la curiosidad vendria a ser su principal motivacion, nada mas por esto lo realizaron sin

esperar nada a cambio 0 méas bien dicho sin recibir ningln tipo de recompensa o premio.

Teorias de la motivacion.

En cuanto a las teoria de la motivacion

Chiavenato (2015) afirma:

Existen varia teorias sobre la motivacion el tema hasta cierto punto es completo

pero en esta investigacion tomaremos las mas saltantes e importantes.

Segun Maslow citado por Chiavenato (2015) nos habla de la pirdmide de
necesidades, en las cuales las necesidades se pueden jerarquizar o clasificar por

orden de importancia Yy de influencia del comportamiento humano.

Abrahan Maslow identifico las siguientes necesidades

1. Las necesidades fisioldgicas son las de la alimentacion, habitacion y proteccién
contra el dolor o el sufrimiento también se les Ilama necesidades bildgicas y exigen

satisfaccion ciclica y reiterada para garantizar la supervivencia del individuo.
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Las necesidades de seguridad son las de estar libre de peligros (reales o
imaginarios) y estar protegidos contra amenazas del entorno. También estan
estrechamente relacionados con la supervivencia del individuo.

Las necesidades sociales, son la de amistad, participacion, pertenencia a grupos,
amor y afecto estan relacionados con la vida del individuo en la sociedad con otras
personas Yy con el deseo de dar y recibir afecto.

Las necesidades de estima son las relacionadas con la forma en que una persona
se percibe y evalla, como la autoestima, el amor propio y la confianza en uno
mismao.

Las necesidades de autorrealizacion son las mas elevadas del ser humano y lo

llevan a realizarse mediante el desarrollo de sus aptitudes y capacidades. (p.242)

moralidad,
creatividad,
espontaneidad,

autorreconocimiento,
confianza, respeto, éxito

amistad, afecto, intimidad sexual

sequridad fisica, de empleo, de recursos,
moral, familiar, de salud, de propiedad privada

Fisiolcgia

Figura 1. Piramide de las necesidades de Maslow

Fuente "Comportamiento organizacional, (Extraido de Chiavenato, 2015, p. 243)
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TEORIA ERC

Chiavenato (2015) afirma:

Alderfer trabaj6 con la Pirdmide de Maslow, pero la ajusto por medio de la
investigacion empirica y la resumio en necesidades de existencia, de relaciones y de

crecimiento, de ahi el nombre de teoria ERC.

1. Las necesidades de existencia se refieren al bienestar fisico: la existencia, la

preservacion y la supervivencia.

Incluyen las necesidades fisiologicas y las de seguridad de Maslow.

2. Las necesidades de relaciones se refieren al deseo de interaccion con otras
personas, es decir a las relaciones sociales. Incluyen las categorias sociales. Y los
componentes intrinsecos de la necesidad de estima de Maslow, asi como la
necesidad de autorrealizacion.

3. Las necesidades de crecimiento se refieren al desarrollo del potencial humano y al
deseo de crecimiento personal. Incluyen los componentes intrinsecos de la

necesidad de estima de Maslow, asi como la necesidad de autorrealizacion.

Existen algunas diferencias entre los planteamientos de Maslow y Alderfer.

1. Alderfer reemplazo las cinco necesidades basicas de Maslow por tres.

2. Mas de una necesidad puede estar activa al mismo tiempo. Una persona puede
buscar crecimiento, preservar su existencia y relacionarse, en cualquier orden, y
todas esas necesidades puede actuar en forma simultanea.

3. Si una necesidad de orden mas alto es reprimida, el deseo de satisfacer otra orden

mas bajo aumentara.
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4. Adiferencia de la piramide de necesidades de Maslow, que muestra etapas

consecutivas, la teoria de ERC no se basa en una jerarquia rigida en la cual el

individuo deba satisfacer una necesidad basica de orden inferior antes de

concentrarse en una orden superior.

5. Segun la teoria de ERC, cuando una necesidad de orden mas alto no ha sido

satisfecha, aumenta el deseo de satisfacer una orden inferior. Si la persona no ha

satisfecho su necesidad de relaciones, puede tratar de ganar mas dinero o mejorar

su ambiente de trabajo. Esto se relacionan con la relacién frustracién-regresion, es

decir, la frustracion puede provocar una regresion a niveles mas bajos y estimular

asi una necesidad de orden inferior. (pag.244)

AUTOREALIZACION

AUTOESTIMA

SOCIALES

SEGURIDAD

FISIOLOGICAS

Hambre
Sed

Suefio

Reposo

Proteccion
fbrigo

Ausenciade
peligro

Amistad.

Amor.

Pertenenciaaun
Erupoc

Actividad social.

Afecto

Estatus
Prestigio
Reconocimiento

Respetoamor
uno misma.

Confiarza en uno
mismo

Crecimiento
Desarrallo

Exito personal

Figura 2. Aspectos de la motivacion.

Fuente Comportamiento organizacional, (Extraido de Chiavenato, 2015, p. 244)
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Teoria de los factores de Herzberg.

Segun Chiavenato (2015) nos dice

Segun Herzberg, la motivacion de las personas para el trabajo depende de dos

factores intimamente relacionados.

1.

Los factores Higiénicos son las condiciones de trabajo que rodean a la
persona. Incluyen las instalaciones y el ambiente y engloban las
condiciones fisicas, el salario y las prestaciones sociales, las politicas de
la organizacién, el estilo de liderazgo, el clima laboral, las relaciones
entre la direccion y los empleados, los reglamentos internos, las
oportunidades de crecimiento, la relacion con los colegas, etc. Son el
contexto de trabajo. No obstante, los factores higiénicos tiene una
capacidad limitada para influir en la gente. La expresion higiene refleja
un carécter preventivo y profilactico. Cuando estos factores son
excelentes solo evitan la insatisfaccion, pues su influencia en el
comportamiento no consiguen elevar en forma sustancial ni duradera la
satisfaccion de las personas. Sin embargo cuando son precarios
provocan insatisfaccion. Por ello los llamados factores de insatisfaccion
incluyen:

e Salario percibido.

e Prestaciones sociales percibidas.

e Condiciones fisicas de trabajo y comodidad.
e Relaciones con el gerente.

e Relaciones con los colegas y camaraderia.

e Politicas de la organizacion.
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Los factores higiénicos estan relaciones con factores externos al individuo y

con sus necesidades primarias.

2. Los factores Motivacionales se refieren al perfil del puesto y a las
actividades relacionadas con él. Producen una satisfaccion duradera y
aumentan la productividad a niveles de excelencia. Cuando los factores
motivacionales son 0ptimos elevan sustancialmente la satisfaccion de las
personas y cuando son precarios acaban con ella. Los factores de
satisfaccion son:

e Uso pleno de las habilidades personales.

Libertad para decidir cbmo ejecutar el trabajo.

Responsabilidad total por el trabajo.

Definicion de metas y objetivos relacionados con el trabajo.

Autoevaluacion del desempefio.
Los factores motivacionales son las condiciones internas del individuo que
conducen a sentimientos de satisfaccion y realizacion personal. Estan

relacionados con las necesidades secundarias.

Herzberg llego a la conclusion de que los factores responsables de la
satisfaccidn profesional son distintos de los que causan la insatisfaccion y
estan totalmente desligados de ellos en su opinién lo opuesto de la
satisfaccién no es la insatisfaccion, sino la ausencia de satisfaccion. De igual
manera lo opuesto de la insatisfaccién no es la satisfaccién, sino la ausencia
de insatisfaccion. Cada uno de los factores tiene una dimension propia. (p.

245)
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La teoria de Herzberg nos indica que existen dos factores importantes en su
Teoria de los 2 factores; estos son los factores Higiénicos: que estan relacionados con las
instalaciones, el ambiente laboral, condiciones fisicas, el salario y las prestaciones

sociales etc. Estas pueden ser denominadas como motivaciones extrinsecas.

Y los factores Motivacionales estos estan referidos a las habilidades personales,
libertad para decidir como ejecutar el trabajo, responsabilidad, definicion de metas y
objetivos relacionados con el trabajo. Las cuales podrian considerarse como factores

intrinsecos.

La Teoria de Maslow y de Herzberg.

Ambas teorias hablan de factores para Maslow son de necesidades y para Herzberg son
de dos factores. Maslow ha identificado 5 necesidades en su piramide las cuales son
necesidades fisiologicas, necesidad de seguridad, necesidades sociales, la necesidad de
estima y las necesidades de autorrealizacion. Para Herzberg son los factores Higiénicos y

los factores motivacionales.

En el siguiente figura se grafica la conexion que existe entre ambas teorias y la cual se
aprecia que en ambas teoria se ven los factores extrinsecos e intrinsecos los cuales se veran

en este estudio
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PIRAMIOR DE LAS NECESIDADES DS TEORIA DE LOS DOS FACTORES DE
MASLOW HERZBERG

El trabajo ensi.

Responsabilidad.

AUTOREALIZACION Crecimiento personal.
MOTWACIONALES INTRISECOS
Realizacion
ESTIMA Relaciones
Estatus
H Relacionescon colegas
SOCIALES

I Supervision recibida

Amistades

Supervisian técnica.

Seguridaden el

SEGURIDAD E empleo
M EXTRINSECOS
Politicas de la
| comparia
C Salarios
Prestacio ial
NECESIDAD FISIOLOGICA o restacién socia
5 Condicionesfizicas

Figura 3. Comparacion entre Maslow y Herzberg
Comportamiento organizacional, (Extraido de Chiavenato, 2015, p.247)

En el cuadro comparativo entre las teorias de Maslow y de Herzberg se observa que para
Maslow la autorrealizacion y la estima junto con lo que nos dice Herzberg que es el
trabajo en si, responsabilidad, Crecimiento personal, la realizacion, relaciones y estatus
son factores motivacionales y los cuales utilizaremos en esta investigacion como
Intrinsecos; y lo social, la seguridad y necesidad fisiologicas de la Maslow junto con los
de relacion de colegas, supervision recibida, amistades, supervision técnica, seguridad en
el empleo, politicas de la compafiia; salarios, prestacion social y condiciones fisicas son

los factores higiénicos o motivaciones extrinsecos
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DESEMPENO LABORAL

Es donde el individuo demuestra las competencias laborales alcanzadas para realizar su
trabajo, los cuales abarcan actitudes, conocimiento, habilidades, valores y conocimientos

personales los cuales lo demuestra en su trabajo diario.

Seminario (2013) define:

Desemperio laboral, es la forma en que los empleados realizan su trabajo. Este se
evallia durante las revisiones de su rendimiento, mediante las cuales un empleador
tiene en cuenta factores como la capacidad de liderazgo, la gestion del tiempo, las
habilidades organizativas y la productividad para analizar cada empleado de forma
individual. Las revisiones del rendimiento laboral por lo general se llevan a cabo
anualmente y pueden determinar que se eleve la elegibilidad de un empleado,

decidir si es acto para ser promovido o incluso si deberia ser despedido.

El desempefio laboral se caracteriza en un procedimiento que valora la forma mas
sistematica y objetiva posible, el rendimiento y desempefio de los trabajadores y los
mas importante el perfil del cargo o perfil de competencias mediante, mision u
objetivos fijados, el trabajo desarrollado (cantidad y calidad), la responsabilidad
asumida junto a las condiciones de trabajo, sin duda uno de los aspectos mas
importantes y basico para que una institucion pueda alcanzar un nivel de
competitividad, es poder obtener una integracion eficiente de las personas que en
ella laboran, y para poder logarlo, se necesita contar con personas motivas y

capacitadas para desarrollar un buen trabajo. (p.2)

Segun la definicion que nos brinda seminario el desempefio laboral, es la forma en
la cual los colaboradores o trabajadores realizan su trabajo, el cual es evaluado o revisado,

en las cuales el jefe inmediato tiene en cuenta las capacidades, las gestiones, habilidades y
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la productividad de los colaboradores, con el fin de saber si realizan bien su trabajo o si
necesitan ser capacitados ahora esto también indica si se le debe de extender el contrato,

promoverlo o rescindir el mismo, si su desempefio no ha sido el mejor.

El desempefio laboral es un tema que esta de moda que se en toda empresa privada
se aplica para saber como esta el rendimiento de sus colaboradores pero que ene le estado
recién se esta innovando este tipo de evaluaciones con el fin de modernizar el estado y

tener una mejor gestion y que se mas transparente.

Lavanda (2005) refiere:

El hecho de permanecer competitivo implica asumir el cambio, establecer
relaciones nuevas, optimizar el talento y las personas, y transformar las compafiias
en empresas interactivas impulsadas tanto por el cliente y el empleado. Debido a
que la evaluacion del desempefio no es un fin en si misma si no un instrumento para
mejorar los recursos humanos, pues mediante este sistema se puede detectar
problemas de supervision, de integracion del trabajador en la empresa o en el cargo
que ocupa, de falta de aprovechamiento de su potencial o de escasa motivacion. La
empresa utiliza los resultados a la hora de decidir cambio de puestos, asignacién de
incentivos econdmicos o necesidad de formacion o motivacion de sus empleados.
Los trabajadores también obtienen beneficios como conocer las expectativas que

tiene de ellos sus jefes y ver canalizados sus problemas. (p.6)

Lavanda nos quiere decir que la evaluacion de desempefio laboral busca que los
procesos se mejoren en una empresa con el fin n de optimizar resultados y asi mismo
poder detectar problemas en alguna area especifica de la empresa, como podria ser en la

supervision, falta de aprovechamiento de su potencial o de la motivacién en su centro de
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labores, es decir que la evaluacion de desempefio, es u indicador que nos ayuda a mejorar

proceso y que esto va de la manejo con el desempefio laboral de los colaboradores

Stoner, (1996) refiere:

Definicién conceptual de desempefio: “Se define desempefio como aquellas
acciones o comportamientos observados en los empleados que son relevantes para
los objetivos de la organizacion, y que pueden ser medidos en términos de las
competencias de cada individuo y su nivel de contribucion a la empresa. Algunos
investigadores argumentan que la definicion de desempefio debe ser completada
con la descripcion de lo que se espera de los empleados, ademas de una continua

orientacion hacia el desempeiio efectivo”

Segun Stoner, la definicion de desempefio es lo que se puede observar de los
colaboradores durante sus horas de trabajo y lo cual se muestran a través de los
resultados; lo cual se mide por sus competencias y contribucion a la empresa, pero a que
asi mismo el desempefio debe de ser completo, es decir indicarle al colaborador lo que se
espera de él y lo que se ha conseguido con esta evaluacion, con el fin de mejorar su

desempefio laboral.

Chiavenato (2000), citado por Diaz y Padilla (2013), escribié: “Define el desempefio
laboral como toda accion realizada o ejecutada por un individuo, en respuesta de todo

aquello, de lo que es responsable y sera medido en base a su ejecuciéon” (p.60).
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Dimensiones

Comunicacion.

Segun Chiavenato "Comunicacion es el proceso de pasar informacion y comprension de
una persona a otra. Por lo tanto, toda comunicacion influye por lo menos a dos personas: el

que envia el mensaje y el que lo recibe".

La palabra comunicacién proviene del latin communicatio y significa hacer comun,
es decir que la comunicacién trata de establecer una especie de comunidad con el fin de
gue el mensaje sea claro directo y se entienda el objetivo que se quiere alcanzar, en pocas
palabra podriamos decir que la comunicacion es la transferencia de informacion y de
significados de una persona a otra. Asi mismo se podria decir que la comunicacion es la
forma mas directa de transmitir a los miembros de una empresa u organizacion los

objetivos individualesy generales que se quieren alcanzar.

Mucho depende de que si la comunicacion es efectiva o no porque si no es efectiva el
colaborador no llegara al objetivo que tiene planteado la organizacion, es por ello que esta
investigacion tiene dentro de la variable desempefio laboral el indicador de comunicacion
para saber si los serenos de la municipalidad distrital Ventanilla, tiene una comunicacion

adecuado con sus supervisores, con la sub gerencia y entre sus mismos comparieros.

Adaptacion.

Es la capacidad que tiene el ser humano para entrar, involucrarse, convivir con
su entorno 'y ser parte de esta, aqui es donde se integran los individuos con su dia a dia y
depende de esa adaptacion si es que puede no salir adelante o ser productivo. La
adaptacion busca un fin en comun y un Gnico objetivo que todo el grupo lo tiene como

meta u objetivo.



38

Segun Chiavenato la adaptabilidad "es la capacidad para resolver problemas y reaccionar
de manera flexible a las exigencias cambiantes e inconstantes del ambiente". Es
decir, es la capacidad para acomodarse a los cambios sin que ello redunde en una
reduccion de la eficacia y el compromiso. El origen de la palabra ‘adaptabilidad’
viene de la palabra latina ‘adaptare’ (ad- hacia y aptare, ajustar, ceiiir, aplicar...)

que significa ‘ajustarse’.

Conocimientos

Segun Flores (2008 p.89) se refiere el nivel alcanzado de conocimientos técnicos y/o
profesionales en areas relacionadas con su area de trabajo. A la capacidad que tiende de

mantenerse al tanto de los avances y tendencias actuales de experiencia.

Con esta definicion Flores no quiere decir que los conocimientos son lo que se aprenden
en el trabajo y que cada colaborador lo mejora o perfecciona en base a su experiencia, asi
mismo depende de cuanto se capacite y se mantenga actualizado, es decir en mucho
trabajos que se requiere personal se considera como aspecto fundamental la experiencia,
el conocer sobre el tema de trabajo y eso le genera un plus adicional, pero en esta
investigacion lo que se quiere saber es si los serenos de la municipalidad distrital de
Ventanilla, sienten o consideran tienen el conocimiento necesario para desempefiar sus
funciones diarias, con los resultados de esta investigacion se puede saber si es asi 0 que

puntos se deben de afinar o capacitar para que desempefien mejor su trabajo
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Iniciativa

Es la capacidad que tiene los individuos de actuar proactivamente, es decir antes de que
ocurran los hechos y asi mismo de pensar en futuras acciones con el fin de crear nuevas
oportunidades, los cuales en muchas veces no son tan notorios para los demas y asi poder

encarar o solucionar problemas que se presenten en el dia a dia .

Segun Flores (2008 p.89) “se refiere a la intencién de influir activamente sobre los
acontecimientos para alcanzar objetivos, a la habilidad de provocar situaciones en lugar
de aceptarlas pasivamente. A las medidas que toma para lograr objetivos mas alla de lo

requerido”

Con esta definicion flores nos quiere decir que la iniciativa es el adelantarse
antes que de ocurran los acontecimientos buscando soluciones nuevas a los problemas

que se presenten.

Trabajo en equipo

Trabajo en equipo es el trabajo hecho por varios individuos donde cada uno hace una
parte pero todos con un objetivo comun. Es una de las condiciones de trabajo de tipo
psicoldgico que mas influye en los trabajadores de forma positiva porque permite que haya

un compafierismo.
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1.3 Justificacion.

Teobrica

Porque permitiré establecer la relacion que existe entre la motivacion y del desempefio

laboral de los serenos de la municipalidad distrital de Ventanilla.

Practica

Porque nos permite establecer pautas y estrategias para poder mejora el desempefio laboral
de los serenos de la municipalidad distrital de ventanilla, asi como saber més acerca de
como motivar mas a los colaboradores y también poder ser mas atractiva la oferta de

trabajar como sereno en la municipalidad distrital de Ventanilla.

Metodoldgica.

Esta investigacion sigue los requerimientos de la ciencia y la ciencia es el conocimiento
racional, sistematico, exacto y verificable y por consiguiente fiable, esta investigacion se
bas6 en una muestra y su objetivo fue encontrar las posibles soluciones a un problemay

para eso se basé en el método cientifico cuantitativo.
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1.4 Problema
La principal problematica que afecta a la subgerencia de serenazgo, es la rotaciones
que ha tenido en su personal, desde el 2014, en esta subgerencia se retiraban
mensualmente 50 colaboradores entre renuncias y términos de contratos por motivos

disciplinarios, faltas etc.

En el 2015 hubo un incremento salarial de casi 35% del sueldo de los serenos, este
aumento significo que las renuncias o términos de contratos en ese afio, fueron de
casi 15 a 20 renuncias por mes; sin embargo en el afio 2016 y manteniendo el mismo
sueldo del afio 2015, las renuncias estan en un promedio de 20 a 25 colaboradores
por mes, lo que motivo a realizar esta investigacion, es como motivar mas al
personal de la sub gerencia de serenazgo para que mejore su desempefio laboral asi
mismo sabemos de qué el contrato de contratacion administrativa de servicios
(CAS), no ofrece los mismos beneficios que el sector privado, pero se podria dar
mejores condiciones para el servicio de los serenos asi como capacitaciones, talleres,
incentivos y premiaciones con el fin de genera un mejor clima laboral para que el
colaborador se sienta a gusto. Y asi mismo motivarlos a que realice un mejor trabajo y

asi mejore su desempefio laboral en el distrito.
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1.5 Problema

1.5.1 Problema general.

¢Que relacion existe entre la motivacion y el desempefio laboral de los Serenos de la

Municipalidad Distrital de Ventanilla, 2016?

1.5.2 Problemas especificos.

¢Qué relacion existe entre motivacion extrinseca y desempefio laboral de los serenos de

la Municipalidad distrital de Ventanilla, 20167

¢Qué relacion existe motivacion intrinseca 'y adaptabilidad de los serenos de la

Municipalidad Distrital de Ventanilla, 2016?

¢Que relacion existe entre  motivacion intrinsecay comunicacion de los serenos de la

Municipalidad Distrital de Ventanilla, 20167

¢Qué relacion existe entre motivacion intrinseca y la iniciativa de los serenos de la

Municipalidad Distrital de Ventanilla, 2016?

¢Qué relacion existe entre motivacion intrinseca y el conocimiento de los serenos de la

Municipalidad Distrital de Ventanilla, 20167

¢Qué relacion existe entre motivacion intrinseca y el trabajo en equipo de los serenos de

la Municipalidad Distrital de Ventanilla, 2016?

¢Qué relacion existe entre motivacion extrinseca 'y adaptabilidad de los serenos de la

Municipalidad Distrital de Ventanilla, 2016?

¢Qué relacion existe entre motivacion extrinseca y la comunicacion de los serenos de la
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Municipalidad Distrital de Ventanilla, 2016?

¢Qué relacion existe entre la motivacion extrinseca y la iniciativa de los serenos de la

Municipalidad Distrital de Ventanilla, 20167

¢Existe relacion existe entre motivacion extrinseca y el conocimiento de los serenos de la

Municipalidad Distrital de Ventanilla, 20167

¢Qué relacion existe entre motivacion extrinsecay trabajo en equipo de los serenos de la

Municipalidad Distrital de Ventanilla, 20167

1.5 Hipdtesis

1.5.1 Hipdtesis general.

Existe una relacion entre Motivacion y desempefio laboral de los serenos de la

Municipalidad Distrital de Ventanilla, 2016.

1.5.2 Hipdtesis especificas.

Existe una relacion entre motivacidn extrinseca'y desempefio laboral de los serenos de

la Municipalidad distrital de Ventanilla, 2016.

Existe una relacion entre  motivacion intrinseca y a adaptabilidad de los serenos de la

Municipalidad Distrital de Ventanilla, 2016.

Existe una relacion entre  motivacion intrinseca y comunicacién de los serenos de la

Municipalidad Distrital de Ventanilla, 2016.

Existe una relacion entre motivacion intrinseca e iniciativa de los serenos de la
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Municipalidad Distrital de Ventanilla, 2016.

Existe una relacién entre motivacion intrinsecay conocimiento de los serenos de la

Municipalidad Distrital de Ventanilla, 2016.

Existe una relacion entre motivacion intrinseca y trabajo en equipo de los serenos de la

Municipalidad Distrital de Ventanilla, 2016.

Existe una relacién entre motivacion extrinseca y adaptabilidad de los serenos de la

Municipalidad Distrital de Ventanilla, 2016.

Existe una relacion entre  motivacion extrinsecay comunicacion de los serenos de la

Municipalidad Distrital de Ventanilla, 2016.

Existe una relacion entre la motivacion Extrinseca e iniciativa de los serenos de la

Municipalidad Distrital de Ventanilla, 2016.

Existe una relacidon entre motivacion extrinsecay conocimiento de los serenos de la

Municipalidad Distrital de Ventanilla, 2016

Existe una relacion motivacion extrinsecay trabajo en equipo de los serenos de la

Municipalidad Distrital de Ventanilla, 2016.
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1.6 Objetivos.

Con la presente investigacion se quiere determinar los siguientes objetivos entre la
variable motivacion y desempefio laboral de los serenos de la municipalidad distrital de

Ventanilla.

1.6.1 Objetivo general.

Determinar la relacion que existe entre Motivacion y desempefio laboral de los

Serenos de la Municipalidad Distrital de Ventanilla, 2016.

1.6.2 Objetivos especificos.

Determinar la relacion que existe entre motivacion extrinseca y desempefio laboral de

los serenos de la Municipalidad distrital de Ventanilla, 2016.

Determinar la relacion que existe entre motivacion intrinseca y adaptabilidad de los

serenos de la Municipalidad Distrital de Ventanilla, 2016.

Determinar la relacion que existe entre motivacion intrinsecay comunicacion de los

serenos de la Municipalidad Distrital de Ventanilla, 2016.

Determinar la relacion que existe entre motivacion intrinseca e iniciativa de los serenos

de la Municipalidad Distrital de Ventanilla, 2016.

Determinar la relacion que existe entre motivacion intrinseca 'y conocimiento de los

serenos de la Municipalidad Distrital de Ventanilla, 2016.

Determinar la relacion que existe entre motivacion intrinseca y trabajo en equipo de los

serenos de la Municipalidad Distrital de Ventanilla, 2016.
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Determinar la relacion que existe entre motivacién extrinsecay adaptabilidad de los

serenos de la Municipalidad Distrital de Ventanilla, 2016.

Determinar la relacion que existe entre motivacion extrinsecay comunicacion de los

serenos de la Municipalidad Distrital de Ventanilla, 2016.

Determinar la relacion que existe entre motivacion extrinseca e iniciativa de los serenos

de la Municipalidad Distrital de Ventanilla, 2016.

Determinar la relacion que existe entre motivacion extrinsecay conocimiento de los

serenos de la Municipalidad Distrital de Ventanilla, 2016

Determinar la relacion que existe entre motivacidn extrinsecay trabajo en equipo de

los serenos de la Municipalidad Distrital de Ventanilla, 2016.



1. MARCO METODOLOGICO
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2.1 Variables

Las variables a estudiar en la presente investigacion son las siguientes:
Variable 1: Motivacion.

Variable 2: Desempefio laboral

Variable 1: MOTIVACION

Chiavenato (2015), afirma

Por lo general, se utilizan términos como necesidades, deseos, voluntad, metas,
objetivos, impulsos, motivos e incentivos. (...) La motivacion es un proceso
psicoldgico basico. Junto con la percepcion, las actitudes, la personalidad y el
aprendizaje, es uno de los elementos méas importantes para comprender el

comportamiento humano. (p. 236)

Variable 2: DESEMPENO LABORAL

El Desempefio Laboral se puede definir, segun Bohorgquez, como el nivel de
ejecucion alcanzado por el trabajador en el logro de las metas dentro de la organizacion en
un tiempo determinado (citado en Araujo y Guerra, 2007). Ademas otra definicion
interesante es la que usa Chiavenato, ya que expone que el desempefio es eficacia del
personal que trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la organizacion,
funcionando el individuo con una gran labor y satisfaccion laboral (citado en Araujo y
Guerra, 2007) En este sentido, el desempefio laboral de las personas va a depender de su
comportamiento y también de los resultados obtenidos. También otro aporte importante en
la conceptualizacion del desempefio laboral es dada por Stoner, quien afirma que el
desempefio laboral es la manera como los miembros de la organizacion trabajan

eficazmente, para alcanzar metas comunes, sujeto a las reglas basicas establecidas con
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anterioridad (citado en Araujo y Guerra, 2007). Asi, se puede notar que esta definicion
plantea que el Desempefio Laboral esta referido a la manera en la que los empleados
realizan de una forma eficiente sus funciones en la empresa, con el fin de alcanzar las

metas propuestas.

Con las definiciones anteriores podemos concluir y decir de que el desempefio laboral se
define como el nivel de ejecucion, eficacia comportamiento Y trabajo eficaz de los

trabajadores de una empresa en un momento y tiempo determinado.

Otros autores como

Robbins, Stephen, Coulter (2013), citado por Sum (2015), escribid.
El desempefio laboral es un proceso para determinar qué tan exitosa ha sido
una organizacién (o un individuo o un proceso) en el logro de sus
actividades y objetivos laborales. En general a nivel organizacional la
medicién del desempefio laboral brinda una evaluacién acerca del
cumplimento de las metas estratégicas a nivel individual. (pag.26)
Segun lo cita por Sum de Robbins, Stephen, Coulter el desempefio laboral vendria a hacer
si es que el sistema que ha empleado la empresa estd dando resultado o no, lo cual lo

mide o evalUa las metas o estrategias de los trabajadores pero de forma individual.

De acuerdo con Maristany (2000), citado por Rivas (2009), escribid: “La
evaluacion del desempefio se origind a principios del siglo XX en Estados Unidos y
se aplico por primera vez a los vendedores contratados por el gobierno. De igual
forma fue aplicado al ejército de ese pais en 1916. El autor menciona también que
en 1923 se establecid en el Acta de Clasificacion, la forma en que como debia

realizarse la evaluacion en todo el gobierno de ese pais™. (pag. 5)



2.2.  Operacionalizacion de variables

Variable 1: Motivacion

Tabla 1

Operacionalizacién de la variable Motivacion

Escala de Niveles y
Dimensiones Indicadores items medicion rangos
1.1 Relaciones
Nunca (1)
Interpersonales 1,2,3
1. Motivacion
Alto
Intrinseca ) Casi nunca (2)
1.2 Trabajoy 4,5,6,7,8,9,10,11,12 (111 - 150)
responsabilidad
1.3 Realizacién 13,14,15,16
Medio
2.1 Clima 17,18,19,20 (71-110)
2.3 Responsabilidad 21,22 A veces (3)
2. Motivacion 2.4 Relaciones sociales y Bajo
Extrinseca valores 23,24,25,26 (30 - 70)
casi siempre
(4)
2.5 Reconocimiento 27,28,29,30

siempre (5)
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Variable 2: DESEMPENO LABORAL.

Tabla 2

Operacionalizacion de la variable desempefio laboral.

51

Escala de
Dimensiones Indicadores items medicion Niveles y rangos
Acceso.
Adaptabilidad Formacién 1,2,3,4,56,7,8. Nunca (1)

Comunicacién

Iniciativa

Conocimiento

Trabajo en

equipo

Aprendizaje

Ascendente

Descendente

General

Cualidades del
trabajador
Técito

Explicito

Colaboracion

9,10,11,12,13,14,15,16,17,18,

19,20,21,22

23,24,25,26,27,28,29,30,31,

32,33,34,35,36,37,38

39,40,41,42,43,44

Casi nunca (2)

A veces (3)

Casi siempre (4)

Siempre (5)

Alto (164 - 222)

Medio (104 — 163)

Bajo (44 - 103)

Fuente extraida de la tesis de clima laboral y desempefio laboral de los trabajadores de la

municipalidad metropolitana lima 2013
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2.3 Metodologia

2.4 Tipo de Estudio.

Esta investigacion es de enfoque cuantitativo

El enfoque cuantitativo segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), nos dice
“que es secuencial y probatorio. Cada etapa procede a la siguiente y no podemos
brincar o eludir pasos, el orden es riguroso, aunque desde luego, podemos redefinir

alguna fase” (p.4).

Murillo. (2003). Citado por Girao y Jiménez (2014) Sefala:

El enfoque cuantitativo los planteamientos a investigar son especificos y
delimitados desde el inicio de un estudio. A demas las hipoétesis se plantean
previamente, esto es antes de recolectar y analizar los datos. La recoleccion de los
datos se fundamenta en la medicion y el analisis en procedimientos estadisticos. La
investigacion cuantitativa debe ser objetiva y este estudio sigue un patron

predecible y estructurado. Utiliza la Iégica y razonamiento deductivo. (p.65)

2.5 Disefio.

La investigacion no experimental, transversal y descriptiva a lo cual algunos autores

noes dicen:

Hernandez, (2006) define los

Disefios no experimentales como estudios que se realizan sin la manipulacién
deliberada de variables y en los que solo se observan los fenémenos en su ambiente

natural para después analizarlos Asi mismo los disefios de investigacion trasversal
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o transeccional recolectan datos en un solo momento y tiempo Unico donde su

propdsito es describir las variables y analizar su incidencia e interrelacion en un

momento. (p.205)

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) refiere: “los disefios transeccionales descriptivos
tienen como objetivo indagar la incidencia de las modalidades o niveles de una o

mas variables en una poblacion”(p.155)

En la presente investigacion, las variables Motivacion y Desempefio laboral, son

estudiadas en su contexto natural y los datos se recolectan en un momento Unico.

V1
M r
V2
Donde:
M: muestra.

V1: Motivacioén.

V2: Desempefio Laboral.

r : Relacion entre las variables.
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2.6 Poblacién, muestray muestreo.
2.6.1 Poblacion.

Segun Lekowski 2008; citado por Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), “nos
dice que una poblacidn es el conjunto de todos los casos que concuerdan con una

serie de especificaciones” (p.174).

Alvarez (2007) sefiala que poblacion es el conjunto de elementos, individuos o
cosas que es objeto de interés y de los cuales se pueden estudiar la totalidad de sus
elementos y, si esto no es posible, se pueden estudiar los elementos de una muestra

que permita realizar estudios inferenciales.

La poblacién de estudio esta conformada por la Subgerencia de Serenazgo de la
Municipalidad Distrital de ventanilla donde hay una poblacién de 350 serenos la

cual esté dividida de la siguiente manera

Tabla 3

Poblacién de Serenos de la Municipalidad Distrital de Ventanilla

Cargo N° de Trabajadores
Sereno 202

Choferes 100

Motorizados 48

Total 350

Fuente: MDV
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2.6.2. Muestra

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), “refiere que la muestra es subgrupo
de la poblacién de interés sobre el cual se recolectan datos y que tiene que definirse
y delimitarse de antemano con precision, ademas que debe de ser representativo de

la poblacién” (p.173).

Vladimirovna (2005) sefiala que “Se llama muestra a cualquier subconjunto de la

poblacion” (p.261).

El muestreo utilizado para la presente investigacién es muestreo no probabilistico.

Tabla 4

Muestra de la Poblacion de Serenos de la Municipalidad Distrital de

Ventanilla:

Choferes 100 x 0.30 = 30.
Motorizados 48 x0.30 = 14
Agentes 202 x 0.30 = 60
Total 104

El total de la muestra para la evaluacion sera de 104 serenos a los cuales se les
aplicara el instrumento 2 instrumentos de Motivacion y otro de Desempefio

laboral.
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2.7 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos.

2.7.1. Técnica

Zapata (2005) define que la encuesta es “Conjunto de técnicas destinadas a reunir,
de manera sistematica, datos sobre determinado tema o temas relativos a una
poblacion, a traves de contactos directos o indirectos con los individuos o grupos de

individuos que integran la poblacion estudiada” (p.189).

En la presente investigacion, se usara la técnica de recoleccién de datos que es la
encuesta. Mediante un cuestionario de autoevaluacién, que nos permitio tener la
informacion sobre las 2 variables de estudio que son la Motivacion y el

Rendimiento laboral de los serenos de la Municipalidad Distrital de ventanilla.

2.7.2. Instrumento

Segun Grinnell, Willimas y Unrau, (2009) citado por Hernandez, Fernandez y
Baptista (2014), “un instrumento de medicidon adecuado es aquel que registra datos
observables que representan verdaderamente los conceptos de variables que el

investigador tiene en mente” (p.199).

Ortiz (2004) indica que “El cuestionario es un instrumento de recoleccion de datos,
compuesto por un conjunto de preguntas con respecto a una o varias variables

sujetas a medicion” (p.37-38).
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Instrumento para medir la Motivacion

Ficha técnica:

Nombre del instrumento: Cuestionario para medir La motivacion de los serenos

Autor: Edwin navarro Alburgqueque.

Afio: 2016.

Tipo de instrumento: Cuestionario

Obijetivo: Recoleccidn de datos relacionados a las caracteristicas de la motivacion

en los serenos de la Municipalidad Distrital de Ventanilla.

Descripcion: El instrumento estad conformado por treinta items adaptados para la

presente investigacion del estudio realizado por Edwin Navarro Alburqueque .

Poblacidn: Serenos de la subgerencia de Serenazgo de la Municipalidad Distrital de

Ventanilla.

Aplicacion: Directa.

Tiempo de administracién: 30 minutos.

Normas de aplicacién: El sujeto marcara la respuesta de cada item de acuerdo a su

percepcion de la realidad y/o estado situacional de la organizacion.

Escala: Tipo Likert

Niveles o rango: Cada item estara estructurado en cuatro alternativas de respuesta.



Nunca (1)

Casi nunca (2)

A veces (3)

Casi siempre (4)

Siempre (5).

Tabla 5.

Baremos para medicion de la Variable Motivacion.
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N° Intervalo Niveles
1 [30-70] Bajo

2 [71-110] Medio
3 [111-150] Alto

Fuente. Elaboracion propia
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Ficha técnica:

Nombre del instrumento: Cuestionario para medir el Desempefio Laboral

Autores: Wilfredo Diaz y Milcar Padilla.

Adaptado por Edwin Navarro A.

Afio: 2014

Tipo de instrumento: Cuestionario

Objetivo: Recoleccion de datos relacionados a las caracteristicas del desempefio

laboral de los serenos de la Municipalidad Distrital de Ventanilla.

Descripcion: El instrumento esta conformado por cuarenta y cuatro items
adaptados para la presente investigacion del estudio realizado por Diaz y Padilla
(2014), el mismo que en su version original fue usado para estudiar la el clima
organizacional y desempefio laboral de los trabajadores en la jefatura de seguridad

de la Municipalidad metropolitana de lima 2013.

Poblacidn: Serenos de la subgerencia de Serenazgo de la Municipalidad Distrital de

Ventanilla.

Aplicacion: Directa.

Tiempo de administracién: 44 minutos.

Normas de aplicacién: El sujeto marcara la respuesta de cada item de acuerdo a su

percepcion de la realidad y/o estado situacional de la organizacion.
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Escala: Tipo Likert

Niveles o rango: Cada item estara estructurado en cuatro alternativas de respuesta.

Nunca (1)

Casi nunca (2)

A veces (3)

Casi siempre (4)

Siempre (5).

Tabla 6

Baremos para medicion del Desempefio laboral.

N° Intervalo Niveles
1 (164 - 222) Alto

2 (104 — 163) Medio
3 (44 - 103) Bajo

Fuente. Elaboracion propia
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2.8 Validacion y confiabilidad de los instrumentos.

2.8.1Validez

Landeau (2007) afirma que “La validez es el grado en que el instrumento

proporciona datos que reflejen realmente los aspectos que interesan estudiar”

(p.81).

Asimismo para, Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), “la validez en términos
generales, se refiere al grado en que un instrumento mide realmente la variable

que pretende medir”(p. 200) .

Los instrumentos que miden el La Motivacién y el Desempefio laboral fueron
sometidos a juicio de expertos y tuvieron valoraciones favorables respecto a la

suficiencia y aplicabilidad.

Tabla 7

Validez del instrumento que mide la motivacion.

Expertos Suficiencia  Aplicabilidad
Alfaro Mendives, Karen (metodéloga) N N
Castro Garcia Julio (experto) \ \
Rojas Regalado Silvia Olinda (experto) \ \

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 8

Validez del instrumento que mide el Desempefio Laboral.

Expertos Suficiencia  Aplicabilidad
Alfaro Mendives, Karen (metodologa) N \
Castro Garcia Julio (experto) \ \
Rojas Regalado Silvia Olinda (experto) \ \

Fuente: Elaboracion propia

Confiablidad

Respecto a la confiabilidad, Landeau (2007) afirma que “Es el grado con el cual el
instrumento prueba su consistencia, por los resultados que produce al aplicarlo

repetidamente al objeto de estudio” (p.81).

El método de consistencia interna basado en el alfa de Cronbach permite estimar la
fiabilidad de un instrumento de medida a través de un conjunto de items que se espera que
midan el mismo constructo o dimension tedrica. La validez de un instrumento se refiere al
grado en que el instrumento mide aquello que pretende medir. Y la fiabilidad de la
consistencia interna del instrumento se puede estimar con el alfa de Cronbach. La medida
de la fiabilidad mediante el alfa de Cronbach asume que los items (medidos en escala tipo
Likert) miden un mismo constructo y que estan altamente correlacionados (Welch y
Comer, 1988). Cuanto mas cerca se encuentre el valor del alfa a 1 mayor es la consistencia
interna de los items analizados. La fiabilidad de la escala debe obtenerse siempre con los
datos de cada muestra para garantizar la medida fiable del constructo en la muestra

concreta de investigacion.
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Estudio Piloto

Con la finalidad de determinar la confiabilidad de los instrumentos, se realizé una
prueba piloto a los serenos de la Subgerencia de Serenazgo de la Municipalidad Distrital de
Ventanilla— MDV, donde se aplicaron los cuestionarios referidos a las variables
Motivacién y desempefio Laboral, en una muestra de veinte serenos cuyas caracteristicas
eran similares a la poblacién del presente estudio, habiéndose sometido los resultados a un
proceso de analisis estadistico de los items con el Alfa de Cronbach, mediante el cual se
determino la confiabilidad de los instrumentos como se indica en la tabla 8:
Tabla 9

Confiabilidad Alfa de Cronbach

Instrumento Alfa de Cronbach N° ftems
Motivacion 0,868 30
Desempefio Laboral 0,948 44

Fuente. Elaboracion propia

Como criterio general, George y Mallery (2003, p. 231)

Sugieren las recomendaciones siguientes para evaluar los coeficientes de alfa de

Cronbach:

-Coeficiente alfa >.9 es excelente

- Coeficiente alfa >.8 es bueno

-Coeficiente alfa >.7 es aceptable

- Coeficiente alfa >.6 es cuestionable

- Coeficiente alfa >.5 es pobre —

Coeficiente alfa < 5 es inaceptable
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El coeficiente de Alfa de Cronbach obtenido para el cuestionario sobre Motivacion
es de ,868; lo cual indica que el nivel de confiabilidad de dicho instrumento es bueno y
asimismo, para el caso del cuestionario sobre Desempefio laboral es de ,948; lo que indica

que el nivel de confiabilidad del instrumento sefialado es Excelente.

Procedimientos de recoleccion de datos

A efectos de recolectar los datos necesarios para llevar a cabo la investigacion se procedio
en primer lugar a presentar una solicitud a la oficina de recursos humanos de la
Municipalidad distrital de Ventanilla, requiriendo la autorizacién para la aplicacion de las

encuestas a los serenos de la subgerencia de serenazgo.

Luego de la aprobacion de la solicitud presentada, por parte de la oficina de
recursos humanos, se procedid a entregar de manera aleatoria, 104 cuestionarios de cada
variable de estudio de la muestra que se tenia para la sub gerencia de Serenazgo de la
Municipalidad Distrital de Ventanilla, a los cuales se les indico que los cuestionarios eran
anonimos, con el fin de evitar en lo posible sesgos en las respuestas y alentando de ese
modo a que los participantes plasmen realmente sus percepciones en los cuestionarios, a
los mismos que les tom6 30 en primer cuestionario y en el segundo un promedio de 40

minutos aproximadamente responderlos.

2.8 Metodos de andlisis e interpretacion de datos

Luego de la recoleccion de datos, para fines de la presente investigacion procesara la
informacion mediante el programa estadistico Statistical Package for the Social Sciences
(SPSS V.22 para Windows), porcentajes en tablas y figuras para presentar la distribucion
de los datos, la estadistica descriptiva, para la ubicacion dentro de la escala de medicion y

con respecto al proceso de contratacion de las hipotesis, que segin Yuni (2006) consiste



en someter a prueba el valor de verdad de la hipotesis en relacién a la evidencia empirica
que se pueda obtener, se considera para el presente estudio al coeficiente de correlacion
Rho Spearman, en razén que las dos variables de estudio tienen el nivel de medicion

ordinal.

2.9 Aspectos Eticos.

Para el desarrollo de la presente investigacion se contd con la aprobacion de la
Gerencia de Seguridad ciudadana de la Municipalidad Distrital de Ventanilla, asimismo,
los colaboradores de dicha entidad publica accedieron voluntariamente a participar con el
desarrollo de los cuestionarios, los cuales fueron andnimos a fin de resguardar la debida
confidencialidad, asi también, el presente estudio no contiene material escrito por otra

persona, salvo el que esta referenciado debidamente en el texto
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I11. Resultados



3.1.  Presentacion de resultados descriptivos
3.1.1 Motivacion

Tabla 10.

Distribucién de niveles de motivacién

Niveles Frecuencia (fi) Porcentaje (%)
Alto (111 - 150) 91 90
Medio (71-110) 13 10
Bajo (30- 70) 0 0

Total 104 100

Fuente. Base de datos
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Figura 4. Niveles de motivacion

En la figura 4 se observa que, con respecto al nivel de motivacion de la muestra de
104 colaboradores, 91 colaboradores, es decir el 90% de la muestra percibe un nivel alto
de motivacion, y 13 colaboradores, es decir un 10 % de la muestra perciben un nivel

medio y que ningun colaborador es decir 0% percibe el nivel de motivacion bajo.



3.1.2 Motivacion Intrinseca.

Tabla 11.

Distribucién de niveles de motivacion intrinseca

Niveles Frecuencia (fi) Porcentaje (%)
Alto (60 - 80) 95 93
Medio (36 — 59) 9 7
Bajo (16 - 35) 0 0
Total 104 100
Fuente. Base de datos
100% -
90% -
80% -
70% -
60% -
50% -
40% -
30% -
20% - .
1% i
0% . |
ALTO MEDIO BAJO

Figura 5. Niveles de Motivacion Intrinseca

68

En la figura 2 se observa que, con respecto al nivel de motivacion Intrinseca de la

muestra de 104 colaboradores, 95 colaboradores, es decir el 94% de la muestra percibe un

nivel alto de Motivacion Intrinseca, y 9 colaboradores, es decir un 7 % de la muestra

perciben un nivel medio y que ningdn colaborador percibe el nivel de motivacion bajo.
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3.1.3 Motivacién Extrinseca.

Tabla 12.

Distribucién de niveles de motivacién extrinseca.

Niveles Frecuencia (fi) Porcentaje (%)
Alto (54 -70) 87 85
Medio (34 —53) 16 14
Bajo (14 - 33) 1 1

Total 104 100

Fuente. Base de datos
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Figura 6. Niveles de motivacion extrinseca

En la figura 6 se observa que, con respecto al nivel de motivacion extrinseca de la
muestra de 104 colaboradores, 87 colaboradores, es decir el 85% de la muestra percibe un
nivel alto de Motivacidn extrinseca, y 16 colaboradores, es decir un 14 % de la muestra
perciben un nivel medio y 1 colaborador, es decir 1 % percibe un nivel bajo de

Motivacion extrinseca.
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3.1.4 Desempefio.

Tabla 13

Distribucién de niveles de desempefio laboral.

Niveles Frecuencia (fi) Porcentaje (%)
Alto (164 - 222) 80 78
Medio (104 — 163) 24 22

Bajo (44 - 103) 1 0
Total 104 100

Fuente. Base de datos

Figura 7 Niveles de desempefio laboral.

En la figura 7 se observa que, con respecto al nivel de Desempefio Laboral de la muestra
de 104 colaboradores, 80 colaboradores, es decir el 78% de la muestra percibe un nivel
alto de Desempefio Laboral, 24 colaboradores, es decir un 22 % de la muestra perciben un
nivel medio de su Desempefio Laboral y 0 colaboradores, es decir 0 % percibe un nivel

bajo de Desempefio Laboral.



3.1.5 Adaptabilidad.

Tabla 14.

Distribucidn de niveles de Adaptabilidad laboral.
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Niveles Frecuencia (fi) Porcentaje (%)
Alto (32 - 40) 74 72
Medio (20-31) 30 28
Bajo (8-19) 0 0

Total 104 100

Fuente. Base de datos
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Figura 8. Niveles de adaptabilidad.

En la figura 8 se observa que, con respecto al nivel de Adaptabilidad Laboral de la

muestra de 104 colaboradores, 74 colaboradores, es decir el 78% de la muestra percibe un

nivel alto de Adaptabilidad, 30 colaboradores, es decir un 28 % de la muestra perciben un

nivel medio de Adaptabilidad y 0 colaboradores, es decir 0 % percibe un nivel bajo de

Adaptabilidad.



3.1.5 Comunicacion.

Tabla 15.

Distribucidn de niveles de Comunicacion en el trabajo.

Niveles Frecuencia (fi) Porcentaje (%)
Alto (52 - 70) 90 88%
Medio (33-51) 14 12%
Bajo (14 - 32) 0 0
Total 104 100
Fuente. Base de datos
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Figura9. Niveles de Comunicacion.

En la figura 9 se observa que, con respecto al nivel de Comunicacién de la muestra de

104 colaboradores, 90 colaboradores, es decir el 88% de la muestra percibe un nivel alto
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de Comunicacion en el trabajo, 14 colaboradores, es decir un 12 % de la muestra perciben

un nivel medio de Comunicacion en el trabajo y 0 colaboradores, es decir 0 % percibe un

nivel bajo de Comunicacion.



3.1.5 Iniciativa.

Tabla 16.

Distribucidn de niveles de Iniciativa en el trabajo.

Niveles Frecuencia (fi) Porcentaje (%)
Alto (35-47) 49 48%
Medio (22 -34) 51 50%
Bajo (9 - 21) 4 2 %
Total 104 100

Fuente. Base de datos
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Figura 10 Niveles de Iniciativa.

En la figura 10 se observa que, con respecto al nivel de Iniciativa de la muestra de 104
colaboradores, 49 colaboradores, es decir el 49% de la muestra percibe un nivel alto de
Iniciativa en el trabajo, 51 colaboradores, es decir un 50 % de la muestra perciben un
nivel medio de Iniciativa en el trabajo y 4 colaboradores, es decir 2 % percibe un nivel

bajo de iniciativa en el trabajo.



3.1.6 Conocimiento.

Tabla 17.

Distribucién de niveles de Conocimiento en el trabajo.

Niveles Frecuencia (fi) Porcentaje (%)
Alto (27 - 35) 70 68%
Medio (17 - 26) 27 26%
Bajo (7-16) 7 6 %
Total 104 100
Fuente. Base de datos
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Figura 11 Niveles de Conocimiento.

En la figura 11 se observa que, con respecto al nivel de conocimiento de la muestra de

104 colaboradores, 70 colaboradores, es decir el 68% de la muestra percibe un nivel alto
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de Conocimiento en el trabajo, 27 colaboradores, es decir un 26 % de la muestra perciben

un nivel medio de conocimiento en el trabajo y 7 colaboradores, es decir 6 % percibe un

nivel bajo de conocimiento en el trabajo.
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3.1.6 Trabajo en Equipo.

Tabla 18.

Distribucion de niveles de Trabajo en equipo en el trabajo.

Niveles Frecuencia (fi) Porcentaje (%)
Alto (18- 25) 86 85%
Medio (12 -17) 18 15%
Bajo (5-11) 0 0%
Total 104 100

Fuente. Base de datos
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Figura 12. Niveles de Trabajo en Equipo.

En la figura 12 se observa que, con respecto al nivel de trabajo en equipo de la muestra
de 104 colaboradores, 86 colaboradores, es decir el 85% de la muestra percibe un nivel
alto de Trabajo en Equipo en el trabajo, 18 colaboradores, es decir un 15 % de la muestra
perciben un nivel medio de Trabajo en Equipo en el trabajo y 0 colaboradores, es decir 0

% percibe un nivel bajo de Trabajo en equipo en el trabajo.
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3.3.  Contrastacién de hipotesis

Hipétesis general

Ho No existe relacion directa y significativa entre motivacion y desempefio laboral de

los serenos de la municipalidad distrital de Ventanilla, 2016

Hi Existe una relacion directa entre motivacion y desempefio laboral de los serenos
de la municipalidad distrital de Ventanilla, 2016
Tabla 19

Relacion entre  Motivacion y Desempefio Laboral.

Correlaciones

Desempefio
Motivacion Laboral
Rho de Spearman motivacion Coeficiente de correlacién 1,000 ,390™
Sig. (bilateral) . ,000
N 104 104
Desempefio Coeficiente de correlacion  ,390™ 1,000
Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 104 104

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla 19 se puede apreciar que, la motivacion esta relacionado directamente con el
Desempefio laboral en los serenos de la Municipalidad Distrital de Ventanilla, 2016, segin
el coeficiente de correlacion de Spearman obtenido (r =,390) que indica una baja relacion
entre las variables; asimismo, se obtuvo un valor p — valor menor que el valor de
significancia (p =,000<0,01 ), por lo que se rechaza la hipotesis nulay se acepta la
hipdtesis alterna que nos decia que: Existe relacion directa y significativa entre la
motivacion y desempefio laboral de los serenos de la Municipalidad distrital de Ventanilla

,2016.
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Hipdtesis Especifica 1

Ho No existe relacion directa y significativa entre motivacion intrinseca y el

desempefio laboral de los serenos de la municipalidad distrital de Ventanilla, 2016.

Hi Existe relacion directa y significativa entre  motivacion intrinseca y el desempefio

laboral de los serenos de la municipalidad distrital de Ventanilla, 2016.

Tabla 20
Relacion entre la motivacion intrinseca y el desempefio laboral.

Correlaciones

Motivacion Desempefio
intrinseca Laboral
Rho de Spearman Motivacion intrinseca  Coeficiente de correlacion 1,000 ,945™
Sig. (bilateral) : ,000
N 104 104
desempefio Coeficiente de correlacion ~ ,945™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 104 104

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla 20 se puede apreciar que, la motivacion Intrinseca esté relacionado
directamente con el desempefio laboral en los serenos de la Municipalidad Distrital de
Ventanilla, 2016, segln el coeficiente de correlacion de Spearman obtenido (r =,945) que
indica una muy alta relacion entre las variables; asimismo, se obtuvo un valor p — valor
menor que el valor de significancia (p =,000<0,01 ), por lo que se rechaza la hipotesis
nulay se acepta la hipotesis alterna que nos decia que: Existe relacion directa y
significativa entre la motivacion intrinseca y desempefio laboral de los serenos de la

Municipalidad distrital de Ventanilla, 2016.
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Hipétesis especifica 2

Ho  No existe relacion directa y significativa entre motivacion extrinseca y el

desempefio laboral de los serenos de la Municipalidad Distrital de Ventanilla, 2016.

Hi Existe relacion directa y significativa entre  motivacion extrinsecay desempefio

laboral de los serenos de la Municipalidad distrital de Ventanilla, 2016.

Tabla 21
Relacion entre  Motivacion Extrinseca y Desempefio Laboral.

Correlaciones

Motivacion Desempefio
Extrinseca Laboral
Rho de Spearman Motivacion extrinseca Coeficiente de correlacion 1,000 ,856™
Sig. (bilateral) . ,000
N 104 104
desempefio Coeficiente de correlacion ,856™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 104 104

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla 21 se puede apreciar que, la motivacion extrinseca esta relacionado
directamente con el desempefio laboral en los serenos de la Municipalidad Distrital de
Ventanilla, 2016, segln el coeficiente de correlacién de Spearman obtenido (r =,845) que
indica una alta relacion entre las variables; asimismo, se obtuvo un valor p — valor menor
que el valor de significancia (p =,000<0,01), por lo que se rechaza la hip6tesis nula 'y se
acepta la hipotesis alterna que nos decia que: Existe relacidn directa y significativa entre
motivacion extrinseca y desempefio laboral de los serenos de la Municipalidad distrital de

Ventanilla, 2016.



Hipotesis especifica 3

Ho No existe relacion directa y significativa entre motivacion intrinseca y

adaptabilidad de los serenos de la Municipalidad Distrital de Ventanilla, 2016.

Hi Existe relacion directa y significativa entre motivacion intrinsecay la

adaptabilidad de los serenos de la Municipalidad Distrital de Ventanilla, 2016

Tabla 22

Relacion entre la motivacion intrinseca y la adaptabilidad

Correlaciones
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Motivacién

adaptabilidad intrinseca
Rho de Spearman adaptabilidad Coeficiente de correlacion 1,000 371"
Sig. (bilateral) ,000
N 104 104
Motivacién intrinseca  Coeficiente de correlacion 371" 1,000

Sig. (bilateral) ,000

N 104 104

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla 22 se puede apreciar que, la motivacion intrinseca tiene relacién directa con

la adaptabilidad, en los Serenos de la Municipalidad Distrital de Ventanilla, 2016, segun el

coeficiente de correlacion de Spearman obtenido (r =,371) que indica una baja relacion

entre las variables; asimismo, se obtuvo un valor p — valor mayor que el valor de

significancia (p =,000<0,000 ), por lo que se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la

hipdtesis alterna que nos decia que: existe relacion directa y significativa entre la

motivacion intrinseca y la adaptabilidad de los serenos de la municipalidad distrital de

Ventanilla, 2016.



Hipdtesis especifica 4

Ho No existe relacion directa y significativa entre Motivacion intrinseca y

comunicacion de los serenos de la Municipalidad Distrital de Ventanilla, 2016.

Hi Existe relacion directa y significativa entre la motivacion intrinsecay la

comunicacion de los serenos de la Municipalidad Distrital de Ventanilla, 2016

Tabla 23

Relacion entre  Motivacion intrinseca y comunicacion

Correlaciones
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Motivacién
comunicacién intrinseca
Rho de Spearman Comunicacion Coeficiente de correlacion 1,000 273"
Sig. (bilateral) . ,005
N 104 104
Motivacién intrinseca  Coeficiente de correlacion 273" 1,000
Sig. (bilateral) ,005
N 104 104

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla 23 se puede apreciar que, la motivacion intrinseca esta relacionado

directamente con la Comunicacion, en los Serenos de la Municipalidad Distrital de

Ventanilla, 2016, segun el coeficiente de correlacion de Spearman obtenido (r =,273) que

indica una baja relacion entre las variables; asimismo, se obtuvo un valor p — valor menor

que el valor de significancia (p =,000<0,005 ), por lo que se rechaza la hipétesis nula y se

acepta la hipotesis alterna que nos decia que: Existe relacion directa y significativa entre

la motivacion intrinseca y la Comunicacion de los serenos de la Municipalidad distrital

de Ventanilla, 2016.
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Hipotesis especifica 5

Ho No existe relacion directa y significativa entre motivacion intrinseca e iniciativa

de los serenos de la Municipalidad Distrital de Ventanilla, 2016.

Hi Existe relacion directa y significativa entre motivacion intrinseca e iniciativa de

los serenos de la Municipalidad Distrital de Ventanilla, 2016

Tabla 24

Relacion entre  Motivacion intrinseca e iniciativa.

Correlaciones

Motivacion
iniciativa intrinseca
Rho de Spearman Iniciativa  Coeficiente de correlacion 1,000 ,254™
Sig. (bilateral) . ,009
N 104 104
Motivacion intrinseca  Coeficiente de correlacion ,254™ 1,000
Sig. (bilateral) ,009 :
N 104 104

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla 24 se puede apreciar que, motivacion intrinseca esta relacionado directamente
con la iniciativa, en los serenos de la Municipalidad Distrital de Ventanilla, 2016, segun el
coeficiente de correlacion de Spearman obtenido (r =,254) que indica una baja relacion
entre las variables; asimismo, se obtuvo un valor p — valor menor que el valor de
significancia (p =,000<0,009 ), por lo que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la
hipdtesis alterna que nos decia que: Existe relacion directa y significativa entre
motivacion intrinseca e iniciativa de los serenos de la Municipalidad distrital de

Ventanilla, 2016.



82

Hipétesis especifica 6

Ho No existe relacion directa y significativa entre motivacion intrinseca y

conocimiento de los serenos de la Municipalidad Distrital de Ventanilla, 2016.

Hi Existe relacion directa y significativa entre motivacion intrinseca'y conocimiento

de los serenos de la Municipalidad Distrital de Ventanilla, 2016

Tabla 25

Relacion entre motivacion intrinseca y conocimiento.

Correlaciones

Motivacion

conocimiento intrinseca
Rho de Spearman conocimiento Coeficiente de correlacion 1,000 ,314™
Sig. (bilateral) . ,001
N 104 104
Motivacién Coeficiente de correlacion ,314™ 1,000

intrinseca Sig. (bilateral) ,001

N 104 104

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla 25 se puede apreciar que, motivacion intrinseca no esta relacionado
directamente con los conocimientos, en los serenos de la municipalidad Distrital de
Ventanilla, 2016, segln el coeficiente de correlacién de Spearman obtenido (r =,314) que
indica una muy baja relacion entre las variables; asimismo, se obtuvo un valor p — valor
menor que el valor de significancia (p =,000<0,001), por lo que se rechaza la hipdtesis
alterna y se acepta la hipdtesis nula que nos decia que: no existe relacion directa y
significativa entre la motivacion intrinseca y los conocimientos de los serenos de la

Municipalidad distrital de Ventanilla, 2016.
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Hipotesis especifica 7

Ho No existe relacion directa y significativa entre motivacion intrinseca y trabajo en

equipo de los serenos de la Municipalidad Distrital de Ventanilla, 2016.

Hi Existe relacion directa y significativa entre motivacion intrinsecay trabajo en

equipo de los serenos de la Municipalidad Distrital de Ventanilla, 2016

Tabla 26

Relacion entre Motivacién intrinseca y trabajo en equipo.

Correlaciones

Trabajo en Motivacién

equipo intrinseca
Rho de Spearman Trabajo en equipo Coeficiente de correlacion 1,000 ,246"
Sig. (bilateral) . ,012
N 104 104
Motivacion intrinseca  Coeficiente de correlacion 246" 1,000

Sig. (bilateral) ,012

N 104 104

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

En la tabla 26 se puede apreciar que, motivacion intrinseca esta relacionado directamente
con el trabajo en equipo, en los serenos de la Municipalidad Distrital de Ventanilla, 2016,
segun el coeficiente de correlacion de Spearman obtenido (r =,246) que indica una baja
relacion entre las variables; asimismo, se obtuvo un valor p — valor menor que el valor de
significancia (p =,000<0,012 ), por lo que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la
hipdtesis alterna que nos decia que: Existe relacion directa y significativa entre la
motivacion intrinseca Yy el trabajo en equipo de los serenos de la municipalidad distrital de

Ventanilla, 2016.



Hipétesis especifica 8

Ho No existe relacion directa y significativa entre motivacion extrinseca y

adaptabilidad de los serenos de la Municipalidad Distrital de Ventanilla, 2016.

Hi Existe relacion directa y significativa entre la motivacion extrinseca y la

adaptabilidad de los serenos de la Municipalidad Distrital de Ventanilla, 2016

Tabla 27

Relacion entre motivacion extrinseca y adaptabilidad.

Correlaciones
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Motivacion
adaptabilidad extrinseca
Rho de Spearman adaptabilidad Coeficiente de correlacién 1,000 331"
Sig. (bilateral) ,001
N 104 104
Motivacidn extrinseca Coeficiente de correlacion ,331" 1,000
Sig. (bilateral) ,001
N 104 104

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla 27 se puede apreciar que, motivacion extrinseca esta relacionado directamente

con adaptabilidad, en los serenos de la municipalidad distrital de Ventanilla, 2016, segun

el coeficiente de correlacion de Spearman obtenido (r =,001) que indica una baja

relacion entre las variables; asimismo, se obtuvo un valor p — valor menor que el valor de

significancia (p =,000>0,001 ), por lo que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la

hipétesis alterna que nos decia que: existe relacién directa y significativa entre

motivacion extrinseca y adaptabilidad de los serenos de la municipalidad distrital de

Ventanilla, 2016.



Hipotesis especifica 9

Ho No existe relacion directa y significativa entre motivacion extrinseca y

comunicacion de los serenos de la Municipalidad Distrital de Ventanilla, 2016.
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Hi Existe relacion directa y significativa entre motivacion extrinsecay comunicacion

de los serenos de la Municipalidad Distrital de Ventanilla, 2016

Tabla 28

Relacion entre Motivacion extrinseca y comunicacion.

Correlaciones

Motivacion
extrinseca comunicacion
Rho de Spearman Motivacion extrinseca  Coeficiente de correlacion 1,000 342"
Sig. (bilateral) ,000
N 104 104
Comunicacion Coeficiente de correlacion ,342™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 104 104

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla 28 se puede apreciar que, la motivacion extrinseca esta relacionado

directamente con la comunicacion, en los Serenos de la Municipalidad Distrital de

Ventanilla, 2016, segun el coeficiente de correlacion de Spearman obtenido (r =,342) que

indica una baja relacion entre las variables; asimismo, se obtuvo un valor p — valor menor

que el valor de significancia (p =,000<0,000 ), por lo que se rechaza la hipétesis nula y se

acepta la hipotesis alterna que nos decia que: Existe relacién directa y significativa entre

la motivacion extrinseca y la comunicacién de los serenos de la Municipalidad distrital de

Ventanilla, 2016.



86

Hipétesis especifica 10

Ho  No existe relacion directa y significativa entre motivacion extrinseca e iniciativa

de los serenos de la Municipalidad Distrital de Ventanilla, 2016.

Hi Existe relacion directa y significativa entre la motivacion extrinseca e iniciativa de

los serenos de la Municipalidad Distrital de Ventanilla, 2016

Tabla 29
Relacién entre a Motivacion extrinseca e Iniciativa.

Correlaciones

Motivacion
Extrinseca Iniciativa
Rho de Spearman Motivacién extrinseca Coeficiente de correlacién 1,000 ,284™
Sig. (bilateral) : ,004
N 104 104
Iniciativa Coeficiente de correlacion ,284™ 1,000
Sig. (bilateral) ,004
N 104 104

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla 29 se puede apreciar que, la motivacion extrinseca esta relacionado
directamente con la Iniciativa, en los serenos de la Municipalidad Distrital de Ventanilla,
2016, segun el coeficiente de correlacién de Spearman obtenido (r =,284) que indica una
baja relacion entre las variables; asimismo, se obtuvo un valor p — valor menor que el
valor de significancia (p =,000<0,04 ), por lo que se rechaza la hipdtesis nula y se acepta
la hipotesis alterna que nos decia que: Existe relacion directa y significativa entre
motivacion Extrinseca y la Iniciativa de los serenos de la Municipalidad Distrital de

Ventanilla, 2016.
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Hipotesis especifica 11

Ho  No existe relacion directa y significativa entre motivacion extrinseca y los

conocimiento de los serenos de la Municipalidad Distrital de Ventanilla, 2016.

Hi Existe relacion directa y significativa entre la motivacion extrinsecay los

conocimiento de los serenos de la Municipalidad Distrital de Ventanilla, 2016

Tabla 30

Relacion entre Motivacion Extrinseca y conocimiento.

Correlaciones

Motivacion
Conocimiento Extrinseca
Rho de Spearman Conocimiento Coeficiente de correlacion 1,000 ,269™
Sig. (bilateral) . ,006
N 104 104
Motivacion Extrinseca  Coeficiente de correlacion ,269™ 1,000
Sig. (bilateral) ,006
N 104 104

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla 30 se puede apreciar que, motivacion extrinseca esta relacionado directamente
con el conocimiento, en los Serenos de la Municipalidad Distrital de Ventanilla, 2016,
segun el coeficiente de correlacion de Spearman obtenido (r =,269) que indica una baja
relacion entre las variables; asimismo, se obtuvo un valor p — valor menor que el valor de
significancia (p =,000<0,006 ), por lo que se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la
hipdtesis alterna que nos decia que: Existe relacién directa y significativa entre la
motivacion Extrinseca y los conocimientos de los serenos de la Municipalidad Distrital de

Ventanilla, 2016.



Hipétesis especifica 12
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Ho  No existe relacion directa y significativa entre la motivacion extrinsecay trabajo

en equipo de los serenos de la Municipalidad Distrital de Ventanilla, 2016.

Hi Existe relacion directa y significativa entre la motivacion extrinsecay trabajo en

equipo de los serenos de la Municipalidad Distrital de Ventanilla, 2016

Tabla 31

Relacion entre  Motivacion Extrinseca y el trabajo en equipo.

Correlaciones

Trabajo en Motivacién
equipo Extrinseca
Rho de Spearman Trabajo en equipo Coeficiente de correlacién 1,000 212
Sig. (bilateral) ,030
N 104 104
Motivacién extrinseca Coeficiente de correlacion 2127 1,000
Sig. (bilateral) ,030
N 104 104

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

En la tabla 31 se puede apreciar que, la motivacion Extrinseca esta relacionado

directamente con el trabajo en equipo, en los Serenos de la Municipalidad Distrital de

Ventanilla, 2016, segun el coeficiente de correlacion de Spearman obtenido (r =,212) que

indica una baja relacion entre las variables; asimismo, se obtuvo un valor p — valor menor

que el valor de significancia (p =,000<0,030 ), por lo que se rechaza la hipétesis nula'y se

acepta la hipotesis alterna que nos decia que: EXxiste relacion directa y significativa entre

la motivacion Extrinseca y el trabajo en equipo de los serenos de la Municipalidad

Distrital de Ventanilla, 2016.



IV: Discusiéon
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En el trabajo de investigacion titulado: la Motivacién y el desempefio laboral de los
serenos de la municipalidad Distrital de Ventanilla, 2016. Los resultados hallados guardan

relacion directa segun el procesamiento de informacion realizado en este estudio

Con respecto a la hipotesis general planteada: Existe relacion directa y significativa entre
la Motivacién y el Desempefio laboral de los serenos de la Municipalidad Distrital de
Ventanilla, 2016. Considerando el coeficiente de correlacion rho Spearman obtenido (r
=,390) vy el p-valor (p =,000<0,01), se rechazé la hipdtesis nula y se aceptd la hipdtesis de
trabajo, con lo cual se determind la existencia de la relacion directa y significativa entre
la motivacion y el desemperio laboral de los serenos de la municipalidad distrital de

Ventanilla, 2016.

En el estudio realizado por Palomino (2015), el cual desarrollo la tesis denominada
“Satisfaccion y desempefio laboral en trabajadores de la municipalidad distrital de
Magdalena del Mar, 2015”; aqui se encuentra como coincidencia de que satisfaccion y el
desemperio laboral tiene correlacion significativa, es decir que el estudio que se hizo en la
Municipalidad distrital de Ventanilla con la diferencia, que se aplic6 en la subgerencia de
serenazgo y el estudio de Palomino lo realizo a trabajadores de la Municipalidad de
Magdalena del Mar, con una correlacion de r =,287 entre la variable Satisfaccion y el
Desempefio Laboral. Y en el estudio realizado en la Municipalidad Distrital de Ventanilla
la correlacion de spearman fue r =,390. Lo que nos indica que la variable desempefio
laboral se relaciona positivamente con otras variables. Como en el caso de Palomino fue
con la Satisfaccion laboral, en los trabajadores de la municipalidad de magdalena del Mar,
en esta investigacion fue la de motivacion que tiene relacion con el desempefio laboral en

los serenos de la municipalidad de Ventanilla. Y esto nos indicaria que el desempefio
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laboral dependeria de otras variables. Como se dio en el caso de la municipalidad de

Magdalena del Mar.

En otro caso en la investigacion de Moran y Valdez (2015) titulada “La motivacion vy el
Rendimiento laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Bellavista, 2014”.
En este estudio se observo en sus resultados que existe una relacion lineal estadisticamente
significativa, moderada y directamente proporcional entre las variables Motivacién y
Rendimiento laboral; coincidiendo en lo que se obtuvo en el estudio que se realizé a los
serenos de la municipalidad distrital de Ventanilla, en la cual existe una relacion positiva
entre la Motivacion y el desempefio laboral, esto nos indica nuevamente que la variable de
motivacion afecta al desempefio laboral, como en el caso de Moran y Valdez la
motivacion afecta el rendimiento laboral, en este estudio la motivacion tiene una relacion

con el desempefio laboral.

En un tercer caso Huaman ( 2015), desarrollo la investigacion “La motivacion y
el desemperio laboral de los colaboradores de la gerencia de transporte y transito de la
Municipalidad Provincial del Callao 2013-2014” en esta investigacion los resultados que
se obtuvieron sefialan que existe una relacion directa entre motivacion y desempefio
laboral, siendo una correlacion positiva entre ambas variables, como la que se obtuvieron
en este estudio entre la motivacion y desempefio Laboral de los Serenos de la
Municipalidad Distrital de Ventanilla. Pudiéndose afirmar que una mayor motivacion se

obtiene un mejor desempefio Laboral.

En cuarto caso de sum (2015), realizo “Un estudio de motivacion y desempeiio en
el personal administrativo de una empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango,
2015 en esta investigacion se concluye que la motivacion influye en el desempeio

laboral de los colaboradores de dicha empresa; lo cual se he semeja al estudio que se
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realizo en los serenos de la municipalidad distrital de Ventanilla en el cual la motivacion
tiene relacion con el desempefio laboral y que con una adecuada motivacion el desempefio

laboral es mejor.



V. CONCLUSIONES
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Primera: La motivacion se relaciona (r=,390) vy significativamente (p —valor
=,000<0,01), con el desempefio laboral, segun los serenos de la municipalidad
distrital de Ventanilla, 2016 aprobandose la hipétesis planteada esta relacién

resulto con un nivel bajo.

Segunda: La motivacion intrinseca se relaciona (r=,945) vy significativamente (p —valor
=,000<0,01) con el desempefio laboral, segin lo serenos de la municipalidad
distrital de Ventanilla, 2016 aprobandose la hipétesis planteada y esta relacién

resulto con un nivel muy alto.

Tercera: La motivacion extrinseca se relaciona (r=,856) y significativamente (p —valor
=,000<0,01) con el desempefio laboral, segun lo serenos de la municipalidad
distrital de Ventanilla, 2016 aprobandose la hipotesis planteada y esta relacion

resulto con un nivel alto.

Cuarta: La motivacion intrinseca se relaciona (r=,371) significativamente (p —valor
=,000<0,000) con la adaptabilidad, segun lo serenos de la municipalidad distrital
de Ventanilla, 2016 aprobandose la hipotesis planteada y esta relacién resulto

con un nivel bajo.

Quinta: La motivacion intrinseca se relaciona (r=,273) vy significativamente (p —valor
=,000<0,005) con la comunicacidn, segun lo serenos de la municipalidad
distrital de Ventanilla, 2016 aprobandose la hipotesis planteada Yy esta relacion

resulto con un nivel bajo.

Sexta: La motivacion intrinseca se relaciona (r=,254) vy significativamente (p —valor
=,000<0,009) con la iniciativa, segun lo serenos de la municipalidad distrital de

Ventanilla, 2016 aprobandose la hipétesis planteada y esta relacion resulto
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con un nivel bajo.

Seéptimo: La motivacion intrinseca se relaciona (r=,269) y significativamente (p —valor
=,000<0,006) con los conocimientos, segun lo serenos de la municipalidad
distrital de Ventanilla, 2016 aprobandose la hipdtesis planteada y esta relacion

resulto con un nivel muy bajo.

Octavo: la motivacion intrinseca se relaciona (r=,125) y significativamente (p-valor=,000
< 0,012) con el trabajo en equipo, segun los serenos de la municipalidad distrital
de ventanilla, 2016, rechazandose la hipdtesis planteada y aceptandose la

hipdtesis nula. Y esta relacion es practicamente nula.

Noveno: La motivacion extrinseca se relaciona (r=,331) vy significativamente (p —valor
=,000<0,001) con la adaptabilidad, segun lo serenos de la municipalidad distrital
de Ventanilla, 2016 aprobandose la hipdtesis planteada y esta relacion resulto

con un nivel bajo.

Decima: La motivacion extrinseca se relaciona (r=,342) vy significativamente (p —valor
=,000<0,005) con la comunicacidn, segun lo serenos de la municipalidad
distrital de Ventanilla, 2016 aprobandose la hipdtesis planteada y esta relacion

resulto con un nivel bajo.

Once: La motivacion Extrinseca se relaciona (r=,284) y significativamente (p —valor
=,000<0,004) y la iniciativa, segun lo serenos de la municipalidad distrital de
Ventanilla, 2016 aprobandose la hipétesis planteada y esta relacion resulto

con un nivel bajo.

Doce: La motivacion extrinseca se relaciona (r=,269) y significativamente (p —valor
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=,000<0,006) con los conocimientos, segun lo serenos de la municipalidad
distrital de Ventanilla, 2016 aprobandose la hipdtesis planteada y esta relacion

resulto con un nivel bajo.

Trece: La motivacion Extrinseca se relaciona (r=,212) y significativamente (p —valor
=,000<0,030) con el trabajo en equipo, segun lo serenos de la municipalidad
distrital de Ventanilla, 2016 aprobéandose la hipétesis planteada y esta relacion

resulto con un nivel bajo.



VI. RECOMENDACIONES



Primera:

Segunda:
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Se evidencio relacion entre la motivacion y el desempefio laboral
recomendaria realizar programas de motivacion a los serenos, el cual tenga
como proposito incentivar mas el desempefio laboral, y que a su vez estos
programas se mantenga durante el afio, se sabe que existe el programa del
colaborador del mes en los cuales se escogen a un sereno por cada base, y se
reconoce a los serenos que han tenido intervenciones destacadas, pero deberia
ademas darles un incentivo adicional es decir si ellos quieren aprender algo
mas o adicional como cursos de computacion o talleres de liderazgo, manejo de
relaciones interpersonales, de trabajo en equipo. Etc. Con la finalidad de tener a
un sereno motivado y que le agrade mas hacer su trabajo.

Se evidencia un relacién entre la motivacion intrinseca y el desempefio laboral
de los serenos, se recomendaria hacer reuniones en donde se muestre al
personal, los logros que se ha obtenido gracias a su trabajo, estas reuniones
podrian realizarse trimestralmente, poniendo énfasis que gracias al trabajo

que realizan los sereno se ha mejorado cierta zonas del distrito.

Tercera: Se evidencio relacion entre la motivacion extrinseca y el desempefio de los

serenos de la municipalidad de Ventanilla, recomendaria brindar incentivos al
personal muy aparte de la capacitaciones y reconocimientos; los incentivos
verbales de parte de la supervision, para esto seria necesario capacitar a los
supervisores y jefes de base de cdmo deben de realizar los incentivos verbales

al personal de sus respectivas bases.

Cuarta: Se evidencio relacion entre la motivacion intrinseca y la adaptabilidad en los

serenos de la municipalidad distrital de ventanilla, por lo que se sugiere
reuniones mensuales en sus respectivos bases o conos donde se evidencie los

logros obtenidos por ellos mismos en su zona y asi tener al tope su motivacion.
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Quinta: Se evidencid relacion entre la Motivacion Intrinseca y la comunicacion en los
serenos de la municipalidad e distrital de Ventanilla, se recomendaria que se
apliguen talleres de los beneficios de tener una adecuada comunicacion entre los
serenos y con sus supervisores es decir la ventajas laborales que esto trae, y
como mejora clima laboral estas reuniones deberia de realizarse cada cuatro
meses.

Sexta: Se evidencio una relacion directa entre la motivacion intrinseca Yy la iniciativa,
en los serenos de la municipalidad de Ventanilla, esto nos indica que al sereno
tiene iniciativa propia al realizar su trabajo, lo que se recomendaria seria que no
pierda esta iniciativa, es decir se deberia realizar una reuniones bimensual, en
cada base o cono de serenazgo Yy plantear que mejoras se pueden realizar en el
servicio, buscando que se incentive las nuevas propuestas de mejora y darle la
atencion debida.

Séptimo: Se evidencio una relacion entre motivacion intrinseca y el conocimiento, se
recomendaria brindarle a los serenos talleres de actualizacion sobre las su
trabajo asi como talleres en los cuales ellos también puedan elegir que cursos
pueden tomar , se les puede aplicar encuestas, las cuales se pueden aplicar
semestralmente .

Octavo: Se evidencia una relacion entre la motivacion intrinseca y el trabajo en equipo.
En los serenos de la municipalidad de Ventanilla, se recomendaria reforzar
este motivacion explicandoles, el por qué es importante realizar un trabajo en
equipo estas capacitaciones podria realizarse trimestralmente

Noveno: Se evidencia una relacion entre la motivacion extrinseca y la adaptabilidad

laboral, por lo cual se sugiere que se apliquen encuestas cada 4 meses para
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saber que mejoras se pueden hacer en el servicio o en el trabajo para que asi sea

mas facil la adaptacion en el trabajo de los nuevos serenos.

Decimo: Se evidencio una relacion entre la motivacion extrinseca y la comunicacion de

Onceavo:

Doceavo:

Treceavo

los serenos de la municipalidad distrital de Ventanilla, para lo cual se
recomendaria, que se capacite a los colaborares en la comunicacién directa entre
los mismos comparieros de trabajo asi como con los supervisores de serenazgo
haciendo hincapié en los beneficios que trae una buena comunicacion. Y se
deberia de realizar los talleres cada 6 meses.

Se evidencio una relacién entre motivacion extrinseca e iniciativa en los
serenos de la municipalidad distrital de Ventanilla, se recomendaria, crear un
plan trimestral que incentive la iniciativas y mejoras en las labores diarias de
los serenos, es decir que busque el reconocimiento a la iniciativa que muestren
los serenos.

Se evidencid una relacién entre la motivacion extrinseca y el conocimiento en
los serenos de la municipalidad distrital de Ventanilla, se recomendaria aplicar
programas que estimulen el aprendizaje o cursos que los serenos deseen, asi
miso se les deberia de dar este curso a los serenos que han sido elegidos como
serenos del mes o que han sido premiados; y asi mismo realizar encuestas

trimestrales sobre qué curso le gustarian que los capaciten

: Se evidencio una relacion entre la motivacion extrinseca y el trabajo en equipo

en los serenos, aqui se recomendaria que se realice una evaluacion cada cuatro
meses, en las cuales se evalué el trabajo ene quipo que ha tenido cada zona o
base con el fin de incentivar a la base que mejor ha desarrollado el trabajo en

equipo en los serenos y en sus zona.
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2. RESUMEN

La investigacién es sobre motivaciéon y desempefio laboral de los serenos de la municipalidad
distrital de Ventanilla-2016; que se quiere saber qué relacién existe entre la motivacion y el
desempeno laboral; asi miso qué relacidén hay entre la motivacidn intrinseca y extrinseca con
los siguientes dimensiones que son adaptabilidad, comunicacidn iniciativa y trabajo en equipo;
siendo el objetivo principal determinar si existe relaciéon entre la motivaciéon y el desempeio
laboral de los serenos de ventanilla; y como se puede mejora para que exista un mejor

desempeno en lo serenos de ventanilla.

La metodologia utilizada en esta investigacion es de enfoque cuantitativo, es decir que el
planteamiento investigado es especifico y delimitado desde el inicio del estudio, su disefio es

no experimental, transversal y descriptivo.

Entre los principales resultados encontramos una relacion significativa entre la motivacion y el
desempeno laboral de los serenos de la municipalidad distrital de ventanilla, asi como Ia
motivacion intrinseca y extrinseca tiene también relacion significativa entre los serenos de la

municipalidad distrital de ventanilla.

A las principales conclusiones que se llegan en este estudio es que se deben de impartir
programas de capacitacion que motiven al personal para que este no baje su desempeno

laboral.

Lo que busca esta investigacion es demostrar que la motivacion tiene importancia o relacion con
el desempefio laboral de los serenos, para asi realizar planes y programas de capacitacion a los
serenos para que mantengan ese desempefio laboral.
3. PALABRAS CLAVE
Motivacidn, desempefio laboral, extrinseco, intrinseco, adaptabilidad, comunicacién, iniciativa,

conocimiento, trabajo en equipo.

4. ABSTRACT
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Research is about motivation and work performance of the watchmen of the Ventanilla
district municipality-2016; you want to know what is the relationship between motivation
and job performance; miso and what the relationship is between the intrinsic and extrinsic
motivation with the following dimensions that are adaptability, communication and
teamwork initiative; the main objective being to determine whether there is relationship
between motivation and job performance of the watchmen window; and as can be
improved so that there is a better performance in watchmen window.

The methodology used in this research is quantitative approach, ie that the investigated
approach is specific and delimited from the start of the study, its design is not
experimental, transversal and descriptive.

Among the main results found a significant relationship between motivation and job
performance of the watchmen of the district municipality of window as well as the intrinsic
and extrinsic motivation also it has significant relationship between the watchmen of the
district municipality of window.

A major conclusions come in this study is that it should conduct training programs to
motivate staff so that this does not lower job performance.

What seeks this research is to demonstrate that motivation is important or relationship to
job performance of the serene, so make plans and training programs watchmen to maintain

that job performance.

5. KEYWORDS
Motivation, job performance, extrinsic , intrinsic , adaptability , communication , initiative,

knowledge , teamwork
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6. INTRODUCCION

La motivacién ha sido un tema de estudio por muchos autores pero que mas énfasis se ha
visto en el sector privado, la presente investigacién lo que busca es incentivar a que se
apliquen los programas de motivacion en los colaboradores de las entidades publicas; asi

mismo se han visto que autores como Chiavenato define la motivacion:

La definicion de Chiavenato para la motivacion nos refiere que se utilizan las
necesidades deseos, voluntad, metas, impulsos, motivos e incentivos esto nos quiere decir

que estas acciones van de la mano con la motivacion.

Pero para Segun Frederick Herzberg, la motivacién de las personas para el trabajo

depende de dos factores intimamente relacionados.

e Los factores Higiénicos son las condiciones de trabajo que rodean a la persona.
Incluyen las instalaciones y el ambiente y engloban las condiciones fisicas, el
salario y las prestaciones sociales, las politicas de la organizacion, el estilo de
liderazgo, el clima laboral, las relaciones entre la direccion y los empleados, los
reglamentos internos, las oportunidades de crecimiento, la relacion con los
colegas, etc. Son el contexto de trabajo.

e Los factores Motivacionales se refieren al perfil del puesto y a las actividades
relacionadas con él. Producen una satisfaccion duradera y aumentan la
productividad a niveles de excelencia. Cuando los factores motivacionales son
Optimos elevan sustancialmente la satisfaccion de las personas y cuando son
precarios acaban con ella.

Ahora este estudio busca saber si la Motivacion afecta el desempefio laboral de los

serenos de la Municipalidad distrital de Ventanilla.

Si bien es cierto en la subgerencia de serenazgo de la municipalidad de Ventanilla ha
existido una fuerte rotacion lo que se quiere es que no exista tanta rotacion en esta areay

como no se puede aumentar los salarios por tema presupuestal 1o que se quiere saber a
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través de este estudio si con un programa motivacional el personal puede mejorar su

desempefio laboral y asi sentirse mas a gusto con su trabajo.

Lo que demostrd este estudio es que la motivacion si influye en el desempefio laboral de
los serenos de la municipalidad distrital de Ventanilla ahora en conjunto con las
recomendaciones solo queda que la sub gerencia de recursos humanos o la gerencia de

Seguridad Ciudadana lo tome en cuenta y poder asi resolver el problemas de las bajas

(ue se presenta en esta area operativa.

. METODOLOGIA

Tipo de Estudio.

Esta investigacion es de enfoque cuantitativo

El enfoque cuantitativo segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), nos
dice “que es secuencial y probatorio. Cada etapa procede a la siguiente y no
podemos brincar o eludir pasos, el orden es riguroso, aunque desde luego,

podemos redefinir alguna fase” (p.4).

Disefio.

La investigacion no experimental, transversal y descriptiva a lo cual algunos autores

noes dicen:
Hernandez, (2006) define:

Disefios no experimentales como estudios que se realizan sin la manipulacién deliberada
de variables y en los que solo se observan los fendmenos en su ambiente natural para
después analizarlos Asi mismo los disefios de investigacion trasversal o transaccional
recolectan datos en un solo momento y tiempo Unico donde su propdsito es describir las

variables y analizar su incidencia e interrelacién en un momento. (p.205)
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Poblacion, muestra y muestreo.
Poblacion.

Alvarez (2007) sefiala que poblacion es el conjunto de elementos, individuos o
cosas que es objeto de interés y de los cuales se pueden estudiar la totalidad de sus
elementos y, si esto no es posible, se pueden estudiar los elementos de una muestra que

permita realizar estudios inferenciales.

La poblaciéon de estudio esta conformada por la Subgerencia de Serenazgo de la
Municipalidad Distrital de ventanilla donde hay una poblacion de 350 serenos la cual esta

dividida de la siguiente manera

Poblacion de Serenos de la Municipalidad Distrital de Ventanilla

Cargo N° de Trabajadores
Sereno 202
Choferes 100
Motorizados 48
Total 350
Fuente: MDV
Muestra

Vladimirovna (2005) sefiala que “Se llama muestra a cualquier subconjunto de la

poblacion” (p.261).
El muestreo utilizado para la presente investigacion es muestreo no probabilistico.

Muestra de la Poblacion de Serenos de la Municipalidad Distrital de Ventanilla:
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Choferes 100x 0.30 = 30.
Motorizados 48 x0.30 = 14
Agentes 202 x 0.30 = 60
Total 104

El total de la muestra para la evaluacion sera de 104 serenos a los cuales se les aplicara el

instrumento 2 instrumentos de Motivacién y otro de Desempefio laboral.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.
Técnica

Zapata (2005) define que la encuesta es “Conjunto de técnicas destinadas a reunir,
de manera sistematica, datos sobre determinado tema o temas relativos a una poblacion, a
través de contactos directos o indirectos con los individuos o grupos de individuos que
integran la poblacion estudiada” (p.189).

En la presente investigacion, se usara la técnica de recoleccion de datos que es la
encuesta. Mediante un cuestionario de autoevaluacién, que nos permitié tener la
informacion sobre las 2 variables de estudio que son la Motivacion y el Rendimiento
laboral de los serenos de la Municipalidad Distrital de ventanilla.

El método de consistencia interna basado en el alfa de Cronbach permite estimar la
fiabilidad de un instrumento de medida a través de un conjunto de items que se espera que
midan el mismo constructo o dimension tedrica. La validez de un instrumento se refiere al

grado en que el instrumento mide aquello que pretende medir. Y la fiabilidad de la

consistencia interna del instrumento se puede estimar con el alfa de Cronbach. La medida
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de la fiabilidad mediante el alfa de Cronbach asume que los items (medidos en escala tipo
Likert) miden un mismo constructo y que estan altamente correlacionados (Welch 'y
Comer, 1988). Cuanto mas cerca se encuentre el valor del alfa a 1 mayor es la consistencia
interna de los items analizados. La fiabilidad de la escala debe obtenerse siempre con los
datos de cada muestra para garantizar la medida fiable del constructo en la muestra

concreta de investigacion.

A efectos de recolectar los datos necesarios para llevar a cabo la investigacion se procedid
en primer lugar a presentar una solicitud a la oficina de recursos humanos de la
Municipalidad distrital de Ventanilla, requiriendo la autorizacion para la aplicacion de las

encuestas a los serenos de la subgerencia de Serenazgo.

Luego de la aprobacion de la solicitud presentada, por parte de la oficina de
recursos humanos, se procedio a entregar de manera aleatoria, 104 cuestionarios de cada
variable de estudio de la muestra que se tenia para la sub gerencia de Serenazgo de la
Municipalidad Distrital de Ventanilla, a los cuales se les indicé que los cuestionarios eran
anonimos, con el fin de evitar en lo posible sesgos en las respuestas y alentando de ese
modo a que los participantes plasmen realmente sus percepciones en los cuestionarios, a
los mismos que les tomd 30 en primer cuestionario y en el segundo un promedio de 40

minutos aproximadamente responderlos.

2.8 Métodos de analisis e interpretacion de datos

Luego de la recoleccion de datos, para fines de la presente investigacion procesara la
informacion mediante el programa estadistico Statistical Package for the Social Sciences
(SPSS V.22 para Windows), porcentajes en tablas y figuras para presentar la distribucién

de los datos, la estadistica descriptiva, para la ubicacion dentro de la escala de medicion y
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con respecto al proceso de contratacion de las hipétesis, que segin Yuni (2006) consiste
en someter a prueba el valor de verdad de la hip6tesis en relacién a la evidencia empirica
que se pueda obtener, se considera para el presente estudio al coeficiente de correlacién
Rho Spearman, en razén que las dos variables de estudio tienen el nivel de medicion

ordinal.

9. RESULTADOS
e Sobre los niveles de motivacion de la muestra de 104 colaboradores, 91

colaboradores, es decir el 90% de la muestra percibe un nivel alto de motivacion, y
13 colaboradores, es decir un 10 % de la muestra perciben un nivel medio y que

ningun colaborador, es decir 0% percibe el nivel de motivacion baja.

e Con respecto al nivel de motivacion Intrinseca de la muestra de 104 colaboradores,
95 colaboradores, es decir el 94% de la muestra percibe un nivel alto de
Motivacién Intrinseca, y 9 colaboradores, es decir un 7 % de la muestra perciben

un nivel medio y que ningun colaborador percibe el nivel de motivacion bajo.

e con respecto al nivel de motivacion extrinseca de la muestra de 104 colaboradores,
87 colaboradores, es decir el 85% de la muestra percibe un nivel alto de
Motivacidn extrinseca, y 16 colaboradores, es decir un 14 % de la muestra
perciben un nivel medio y 1 colaborador, es decir 1 % percibe un nivel bajo de

Motivacion extrinseca.

e con respecto al nivel de Desempefio Laboral de la muestra de 104 colaboradores,
80 colaboradores, es decir el 78% de la muestra percibe un nivel alto de
Desempefio Laboral, 24 colaboradores, es decir un 22 % de la muestra perciben
un nivel medio de su Desempefio Laboral y 0 colaboradores, es decir 0 % percibe

un nivel bajo de Desempefio Laboral.
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con respecto al nivel de Adaptabilidad Laboral de la muestra de 104
colaboradores, 74 colaboradores, es decir el 78% de la muestra percibe un nivel
alto de Adaptabilidad, 30 colaboradores, es decir un 28 % de la muestra perciben
un nivel medio de Adaptabilidad y 0 colaboradores, es decir 0 % percibe un nivel

bajo de Adaptabilidad.

con respecto al nivel de Comunicacién de la muestra de 104 colaboradores, 90
colaboradores, es decir el 88% de la muestra percibe un nivel alto de
Comunicacién en el trabajo, 14 colaboradores, es decir un 12 % de la muestra
perciben un nivel medio de Comunicacién en el trabajo y 0 colaboradores, es decir

0 % percibe un nivel bajo de Comunicacion.

con respecto al nivel de Iniciativa de la muestra de 104 colaboradores, 49
colaboradores, es decir el 49% de la muestra percibe un nivel alto de Iniciativa en
el trabajo, 51 colaboradores, es decir un 50 % de la muestra perciben un nivel
medio de Iniciativa en el trabajo y 4 colaboradores, es decir 2 % percibe un nivel

bajo de iniciativa en el trabajo.

con respecto al nivel de conocimiento de la muestra de 104 colaboradores, 70
colaboradores, es decir el 68% de la muestra percibe un nivel alto de
Conocimiento en el trabajo, 27 colaboradores, es decir un 26 % de la muestra
perciben un nivel medio de conocimiento en el trabajo y 7 colaboradores, es decir

6 % percibe un nivel bajo de conocimiento en el trabajo.

con respecto al nivel de trabajo en equipo de la muestra de 104 colaboradores, 86
colaboradores, es decir el 85% de la muestra percibe un nivel alto de Trabajo en

Equipo en el trabajo, 18 colaboradores, es decir un 15 % de la muestra perciben
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un nivel medio de Trabajo en Equipo en el trabajo y 0 colaboradores, es decir 0 %

percibe un nivel bajo de Trabajo en equipo en el trabajo.

10.DISCUSION

En el trabajo de investigacion titulado: la Motivacion y el desempefio laboral de los
serenos de la municipalidad Distrital de Ventanilla, 2016. Los resultados hallados
guardan relacion directa segun el procesamiento de informacion realizado en teste
estudio.

Con respecto a la hipotesis general planteada: Existe relacion directa y significativa entre
la Motivacion y el Desempefio laboral de los serenos de la Municipalidad Distrital de
Ventanilla, 2016. Considerando el coeficiente de correlacién rho Spearman obtenido (r
=,390) vy el p-valor (p =,000<0,01), se rechazo la hipétesis nula y se acepto la hipotesis
de trabajo, con lo cual se determind la existencia de la relacion directa y significativa
entre la motivacién y el desempefio laboral de los serenos de la municipalidad distrital de
Ventanilla, 2016.

En el estudio realizado por Palomino (2015), el cual desarrollo la tesis denominada
“Satisfaccion y Desempefio laboral en trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Magdalena del Mar, 2015; aqui se encuentra como coincidencia de que satisfaccion y el
desempefio laboral tiene correlacion significativa, asi como hay en el estudio que se hizo
en la Municipalidad distrital de Ventanilla con la diferencia, que se aplic6 en los serenos
de la Municipalidad Distrital de Ventanilla y el estudio de Palomino lo realizo a
trabajadores de la Municipalidad de Magdalena del Mar, con una correlacion de r =,287
entre la variable Satisfaccion y el Desempefio Laboral. Y en el estudio realizado en la
Municipalidad Distrital de Ventanilla la correlacion de spearman fue r =,390. Lo que
nos indica que la variable Desempefio laboral se relaciona positivamente con otras

variables. Como en el caso de Palomino fue con la Satisfaccion laboral, en los
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trabajadores de la municipalidad de magdalena del Mar, en este estudio fue la de
motivacion en los serenos de la Municipalidad de Ventanilla. Y esto nos indicaria que el
desempefio laboral dependeria de otras variables.

En otro caso en la investigacion de Moran y Valdez (2015) titulada “La motivacion y el
Rendimiento laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Bellavista,
2014”. En este estudio se observd en sus resultados que existe una relacion lineal
estadisticamente significativa, moderada y directamente proporcional entre las variables
Motivacion y Rendimiento laboral; coincidiendo en lo que se obtuvo en el estudio que se
realiz6 a los serenos de la municipalidad distrital de Ventanilla en la cual existe una
relacion positiva entre la Motivacion y el desempefio laboral, esto nos indica nuevamente
que la variable de motivacion afecta como en el caso de Moran y Valdez el rendimiento
laboral, en este estudio la Motivacion tiene una relacion con el desempefio laboral.

En un tercer caso Huaman ( 2015), desarrollo la investigacion “la Motivacién y el
desempefio laboral de los colaboradores de la Gerencia de transporte y Transito de la
Municipalidad Provincial del Callao 2013-2014” en esta investigacion los resultados
que se obtuvieron sefialan que existe una relacion directa entre ambas variables la de
motivacion y desempefio laboral, siendo una correlacion positiva entre ambas variables,
como la que se obtuvieron en este estudio de Motivacion y Desempefio Laboral de los
Serenos de la Municipalidad Distrital de Ventanilla. Pudiéndose afirmar que una mayor
motivacion se obtiene un mejor desempefio Laboral

En cuarto caso de sum (2015), realizo “Un estudio de motivacion y desempeifio en el
personal administrativo de una empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango,
2015 en esta investigacion se concluye que la motivacion influye en el desempeino

laboral de los colaboradores de dicha empresa; lo cual se he semeja al estudio que se
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realizd en los serenos de la municipalidad distrital de ventanilla en el cual la motivacion

tiene relacion con el desempefio laboral

11.CONCLUSIONES

a)

b)

d)

f)

9)

La motivacion se relaciona, con el desempefio laboral, segun los serenos de la
municipalidad distrital de Ventanilla, 2016 aprobandose la hipotesis planteada esta
relacion resulto con un nivel bajo.

La motivacion intrinseca se relaciona con el desempefio laboral, segun lo serenos
de la municipalidad distrital de Ventanilla, 2016 aprobandose la hipotesis planteada
y esta relacion resulto con un nivel alto.

La motivacion extrinseca se relaciona con el desempefio laboral, segun lo serenos
de la municipalidad distrital de Ventanilla, 2016 aprobandose la hipotesis planteada
y esta relacion resulto con un nivel alto.

La motivacion intrinseca se relaciona con la adaptabilidad, segun lo serenos de la
municipalidad distrital de Ventanilla, 2016 rechazandose aprobandose la hipétesis
planteada y esta relacion resulto con un nivel muy bajo.

La motivacién intrinseca se relaciona con la comunicacion, segun lo serenos de la
municipalidad distrital de Ventanilla, 2016 aprobandose la hipotesis planteada y
esta relacion resulto con un nivel bajo.

La motivacion intrinseca se relaciona con la iniciativa, segun lo serenos de la
municipalidad distrital de Ventanilla, 2016 aprobandose la hipdtesis planteada y
esta relacion resulto con un nivel bajo.

La motivacion intrinseca se relaciona con los conocimientos, segun lo serenos de
la municipalidad distrital de Ventanilla, 2016 aprobandose la hipétesis planteada

y esta relacion resulto con un nivel muy bajo.
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h) la motivacion intrinseca se relaciona con el trabajo en equipo, segun los serenos de
la municipalidad distrital de ventanilla, 2016, aprobandose la hipétesis planteada
y aceptandose la hipotesis nula.

i) La motivacion extrinseca se relaciona con la adaptabilidad, segun lo serenos de la
municipalidad distrital de Ventanilla, 2016 aprobandose la hipétesis planteada y
esta relacion resulto con un nivel muy bajo.

j) La motivacion extrinseca se relaciona con la comunicacion, segun lo serenos de la
municipalidad distrital de Ventanilla, 2016 aprobandose la hipotesis planteada y
esta relacion resulto con un nivel bajo.

k) La motivacion Extrinseca se relaciona con la iniciativa, segun lo serenos de la
municipalidad distrital de Ventanilla, 2016 aprobandose la hipdtesis planteada y
esta relacion resulto con un nivel bajo.

I) La motivacion extrinseca se relaciona con los conocimientos, segun lo serenos de
la municipalidad distrital de Ventanilla, 2016 aprobandose la hipotesis planteada
y esta relacion resulto con un nivel bajo.

m) La motivacion Extrinseca se relaciona con el trabajo en equipo, segln lo serenos
de la municipalidad distrital de Ventanilla, 2016 aprobéandose la hipétesis
planteada y esta relacion resulto con un nivel muy bajo.
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PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES

Problema principal:

¢Qué relacién existe entre la
motivacion y el desempefio
laboral de los Serenos de la
Municipalidad Distrital de
Ventanilla, 2016?

Problemas especificos :

¢Qué relacién existe entre la
motivacion extrinseca y el
desempefio laboral de los
serenos de la Municipalidad
distrital de Ventanilla, 2016?

¢ Qué relacién existe la
motivacion intrinseca y la
adaptabilidad de los serenos de
la Municipalidad Distrital de
Ventanilla, 20167

¢Qué relacidn existe entre la
motivacion intrinseca y la
comunicacion de los serenos
de la Municipalidad Distrital
de Ventanilla, 2016?

Objetivo general:

Determinar la relacion que
existe entre la Motivacién y
el Desempefio laboral de los
Serenos de la Municipalidad
Distrital de Ventanilla, 2016.

Objetivos especificos:

Determinar la relacion que
existe entre la Motivacion y
el Desempefio laboral de los
Serenos de la Municipalidad
Distrital de Ventanilla, 2016.

Determinar la relacion que
existe entre la motivacién
extrinseca y el desempefio
laboral de los serenos de la
Municipalidad distrital de
Ventanilla, 2016.

Determinar la relacion que
existe entre la motivacion
intrinseca y la adaptabilidad
de los serenos de la
Municipalidad Distrital de

ipotesi Variable 1 : MOTIVACION
Hip6tesis general: ariable OTIVACIO

Existe una relacién entre la Dimensiones Indicadores items Niveles o rangos
Motivacion y el Desempefio laboral
de los Serenos de la Municipalidad ;
Distrital de Ventanilla, 2016. 1.1 Relaciones 11123
Interpersonales
1.2.-
ivacio 1.2 Trabajo Y |456,7,89,10,11,12

AP . 1.Motivacion 19,0,7,0,9,10, 14, 1.-Nunca
Hipoétesis especificas: i

P P Intrinseca | fesponsabilidad 13- 13,14,1516
Existe una relacion entre la o
motivacion extrinseca y el 1.2 Realizacion. i .
desempefio laboral de los serenos de 2.-Casl nunca
la Municipalidad distrital de 3.-Algunas
Ventanilla, 2016. . Veces

_ 3 2.1 Clima 2.1.- 17,18,19,20
Existe una relacion entre la
motivacion intrinseca y la L 2.2 Responsabilidad
adaptabilidad de los serenos de la 2.Motivacion P 2.2.- 21,22 4.-Casi siempre
Municipalidad Distrital de Ventanilla, Extrinseca laci ol
2016. 2.3 Relaciones sociales 2.3.- 23.24,2526

y valores .

Existe una relacion entre la 5.- Siempre
motivacion intrinseca y la
comunicacion de los serenos de la - 2.4.- 27, 28,29,30
Municipalidad Distrital de Ventanilla, 2.4 Reconocimiento
2016.
Existe una relacion entre la
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¢Qué relacion existe entre la
motivacion intrinseca y el la
iniciativa de los serenos de la
Municipalidad Distrital de
Ventanilla, 2016?

¢Qué relacién existe entre la
motivacion intrinseca y el
conocimiento de los serenos
de la Municipalidad Distrital
de Ventanilla, 2016?

¢Qué relacion existe entre la
motivacion intrinseca y el
trabajo en equipo de los
serenos de la Municipalidad
Distrital de Ventanilla, 2016?

¢Qué relacion existe entre
motivacion extrinseca y la
adaptabilidad de los serenos
de la Municipalidad Distrital
de Ventanilla, 2016?

¢ Qué relacién existe entre la
motivacion extrinsecay la
comunicacion de los serenos
de la Municipalidad Distrital
de Ventanilla, 2016?

¢Qué relacion existe entre la
motivacion Extrinsecay la
Iniciativa de los serenos de la
Municipalidad Distrital de
Ventanilla, 2016?

¢Existe relacion existe entre la
motivacion extrinseca 'y el
conocimiento de los serenos de
la Municipalidad Distrital de

Ventanilla, 2016.

Determinar la relacion que
existe entre la motivacion
intrinseca y la comunicacion
de los serenos de la
Municipalidad Distrital de
Ventanilla, 2016.

Determinar la relacion que
existe entre la motivacion
intrinseca y el la iniciativa de
los serenos de la
Municipalidad Distrital de
Ventanilla, 2016.

Determinar la relacion que
existe entre la motivacion
intrinseca y el conocimiento
de los serenos de la
Municipalidad Distrital de
Ventanilla, 2016.

Determinar la relacion que
existe entre la motivacion
intrinseca y el trabajo en
equipo de los serenos de la
Municipalidad Distrital de
Ventanilla, 2016.

Determinar la relacion que
existe entre motivacion
extrinseca y la adaptabilidad
de los serenos de la
Municipalidad Distrital de
Ventanilla, 2016.

Determinar la relacion que
existe entre la motivacion
extrinseca 'y la comunicacion
de los serenos de la
Municipalidad Distrital de

motivacion intrinseca y el la
iniciativa de los serenos de la
Municipalidad Distrital de Ventanilla,
2016.

Existe una relacion entre la
motivacion intrinseca y el
conocimiento de los serenos de la
Municipalidad Distrital de Ventanilla,
2016.

Existe una relacion entre la
motivacion intrinseca y el trabajo en
equipo de los serenos de la
Municipalidad Distrital de Ventanilla,
2016.

Existe una relacion entre motivacion
extrinseca y la adaptabilidad de los
serenos de la Municipalidad Distrital
de Ventanilla, 2016.

Existe una relacion entre la
motivacion extrinsecay la
comunicacion de los serenos de la
Municipalidad Distrital de Ventanilla,
2016.

Existe una relacion entre la
motivacion Extrinseca y la Iniciativa
de los serenos de la Municipalidad
Distrital de Ventanilla, 2016.

Existe una relacion entre la
motivacion extrinseca 'y el
conocimiento de los serenos de la
Municipalidad Distrital de Ventanilla,
2016

Existe una relaciéon la motivacion
extrinseca y el trabajo en equipo de
los serenos de la Municipalidad

Variable 2: DESEMPENO LABORAL.

Dimensiones Indicadores items Niveles o
rangos
1.1. Acceso. 1, 2, 34,
1. Adaptabilidad | 1.2. Formacion 5,6,7.8.
1.3. Aprendizaje 1.-Nunca
2.-Casi nunca
2.Comunicacion 2.1 Ascendente 9,10,11,12,1
2.2 Descendente 3,14,15,16,1 3.-Algunas
7,18,19,20,2 Veces
1,22
3.Iniciativa 3.1. General 4.-Casi siempre
frfb;:?j'gﬂades del 23242526, |
27,28,29,30, | > pre
31,
4.Conocimiento 4.1 Tacito
4.1 explicito
32,33,34,35,
36,37,38
5.Trabajo en
equipo 5. Colaboracion 39,40,41,42,
43,44
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Ventanilla, 2016?

¢Qué relacién existe entre la
motivacion extrinseca 'y el
trabajo en equipo de los
serenos de la Municipalidad
Distrital de Ventanilla, 2016?

Ventanilla, 2016.

Determinar la relacion que
existe entre la motivacion
Extrinseca y la Iniciativa de
los serenos de la
Municipalidad Distrital de
Ventanilla, 2016.

Determinar la relacion que
existe entre la motivacion
extrinseca 'y el conocimiento
de los serenos de la
Municipalidad Distrital de
Ventanilla, 2016

Determinar la relacion que
existe entre la motivacion
extrinseca 'y el trabajo en
equipo de los serenos de la
Municipalidad Distrital de
Ventanilla, 2016.

Distrital de Ventanilla, 2016.

TIPO Y DISENO DE
INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

ESTADISTICA DESCRIPTIVA E INFERENCIAL

TIPO: tedrico Basico

NIVEL : Descriptivo — no
Correlacional

DISENO:
No experimental -
TRANSVERSAL

POBLACION:

Serenos de la sub gerencia
de la Municipalidad distrital
de Ventanilla, 2016

TIPO DE MUESTRA:
NO ALEATORIA

TAMARNO DE MUESTRA:

Variable 1: Motivacién
Técnicas: Encuesta

Instrumentos : Cuestionario

Autor : Edwin Navarro

Afo: 2016

Adaptado: por Edwin Navarro
Alburqueque.

Monitoreo: Validacion por
juicio de expertos y
confiabilidad Alfa de Cronbach

DESCRIPTIVA:

-Tablas de frecuencia y figuras estadisticas.

_Coeficiente de Correlacién de Spearman



http://www.google.com.pe/url?sa=i&rct=j&q=formula+del+coeficiente+de+correlacion+de+spearman&source=images&cd=&cad=rja&docid=izP5SP787aZgIM&tbnid=ALuX4lBiUiWUHM:&ved=0CAUQjRw&url=http://www.scielo.sa.cr/scielo.php?pid=S0001-60022008000300004&script=sci_arttext&ei=-_w7Ufe9Ms7y0wHh1IHYCg&bvm=bv.43287494,d.dmQ&psig=AFQjCNFcGdhPdUun--HJxoOSbFEb72oHUA&ust=1362972253848586
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104 serenos

Ambito de Aplicacion:
Serenos de la Municipalidad
Distrital de Ventanilla.

Forma de Administracion:
Individual

Variable 2: DESEMPENO
LABORAL

Técnica: Encuesta.
Instrumentos : cuestionario

Autor:  Wilfredo Diaz y Milcar
Padilla

Afo: 2014

Adaptado: Edwin Navarro A.
Monitoreo: Validacion por juicio
de expertos y confiabilidad Alfa de
Cronbach.

Ambito de Aplicacién:
Serenos de la Municipalidad
Distrital de Ventanilla

Forma de Administracion:
Individual
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Apéndice C Instrumentos

CUESTIONARIO |

INTRUCCIONES: Estimados trabajadores, la presente encuesta, forma parte de una investigacion que
tiene por finalidad obtener informacién sobre la motivacién laboral de los trabajadores por tal motivo
le pedimos responder con tal libertad ya que esta encuesta es de caracter anénimo y reservado

Género: M{( ) F( ) EDAD ANOS

NUNCA Casi nunca AVeces | CasiSiempre Siempre

1 2 3 4 5

MOTIVACION INTRINSECA N/CN|AV |CS|S

1|Se considera permanentemente auto motivado.

2 | Motiva usted a sus compariieros de trabajo.

3 | Sus comparieros se sienten motivados por su buen desempefio
dentro de su institucién

4 | Muestra dominio o manejo adecuado en su labor diaria.

5| Cuenta con el entrenamiento adecuado para un buen desempefio.

6 | Considera usted que sus compafieros participan voluntariamente en
actividades fuera del servicio

7 | Usted planifica y determina sus metas al inicio del afio.

8| Es necesaria la motivacién diaria en el trabajo.

9| Es un factor importante para usted la motivacién laboral.

10 | Si se le motivara mas se obtendria un mejor de desempenio laboral.

11 | Trabajo por deseo obtener prestigio.

12 | Siente dnimo y energia para realizar adecuadamente mi trabajo.

13| Trabaja porque es un medio para realizar mis proyectos.

14 se siente motivado cuando cumplo mis labores.

15 | Siente bienestar desarrollando mis labores en la Municipalidad
Distrital de Ventanilla.

16 | Reconocen el trabajo que desempenio.
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MOTIVACION EXTRINSECA

17

Es motivado por su jefe para un buen desempeiio laboral.

18

Considera usted que encuentran un clima favorable en la institucién
para su desempefio laboral.

19

Tiene especial cuidado en preservar la buena imagen de la
institucion.

20 | Cuenta con el equipo de trabajo adecuado, que le ayuda a lograr sus
metas en el trabajo.

21| Es reconocido y valorado por el trabajo que realiza.

22 | Usted busca que se cumplan las metas previstas en el plan anual de la
institucion.

23 | Colabora de manera permanente en el desarrollo dptimo de Ia
institucion.

24 | Muestra cooperacion, transparencia y actitudes constructivas en las
relaciones interpersonales y/o grupales.

25 | Contribuye a la practica de los valores éticos y morales en la
institucion.

26 | Lo importante de mi trabajo es que ayudo a otros.

27 | Considera importante premiar al sereno cuando realiza una buena
intervencion.

28 | Su jefe le reconoce cuando hace una buena accidn en el trabajo.

29 | Considera usted que el reconocimiento es parte importante en el
trabajo.

30 | El promocionarlo es una forma de motivarlo laboralmente.
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CUESTIONARIO Il DESEMPENO LABORAL

INTRUCCIONES: Estimados trabajadores, la presente encuesta, forma parte
de una investigacion que tiene por finalidad obtener informacion sobre la
motivacion laboral de los trabajadores por tal motivo le pedimos responder
con tal libertad ya que esta encuesta es de caracter andnimo y reservado.

Género: M{( ) F( ) EDAD ANOS
NUNCA Casi nunca A Veces | CasiSiempre Siempre
1 2 3 4 5
N [CN|AV|CS
ADAPTABILIDAD 1,234
1| Tiene buena adaptabilidad en el trabajo.
2 | Existe el acceso a las normas municipales para su adaptacion y
conocimiento.
3 | Esta satisfecho por los ambientes que le brinda la sub gerencia de
Serenazgo.
4 | Los supervisores se adaptan y son responsables con su tarea diaria.
5 | Me adapto al sueldo que estd programado en la Sub gerencia de
Serenazgo.
6 | Me adapto al horario de trabajo establecido.
7 | Me adapto rapidamente a los cambios.
8| Considero que la mayoria de los cambios impactan positivamente a
la Sub gerencia de Serenazgo
COMUNICACION 1/2|3 |4
9 | Los jefes de zona tienen conocimiento de las normas legales y nos
informan sobre algunos cambios.
10 | Existe buena comunicacion ascendente de los serenos con su jefe
inmediato.
11 | Existe buena comunicacion horizontal entre companeros.
12 | Recibo de mi jefe inmediato informacién relacionada a mi trabajo.
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13

En la sub gerencia de Serenazgo se fomenta la comunicacion
interna a través de medios formales.

14

La comunicacion con mis compafieros de trabajo es buena.

15

Me satisface la informacidn que hace llegar mi supervisor respecto
a mi trabajo.

16

Me siento conforme con la informacién que recibo de mi
supervisor.

17

Nos comunicamos sobre temas de trabajo de manera directa y
personal (cara a cara, por teléfono) con frecuencia.

18

La Sub gerencia de Serenazgo se comunica con nosotros en forma
conjunta y personalmente.

19

Estoy oportunamente comunicado sobre los objetivos, cambios,
logros y/o actividades de la subgerencia de Serenazgo de la
Municipalidad Distrital de Ventanilla.

20

Considero que los medios de comunicacién de la subgerencia de
Serenazgo son efectivos.

21

La comunicacion existente con mi supervisor es efectiva.

22

La comunicacion entre sus compafieros y los demas colaboradores
de la Municipalidad Distrital de Ventanilla es de forma cordial y de
respeto.

INICIATIVA

23

Llevo a cabo las decisiones que he tomado.

24

A iniciativa de los supervisores se realizan actividades deportivas
con el fin de unirnos mas.

25

Recibo de mi supervisor halagos, estimulos y reconocimientos.

26

Las directivas internas de la Subgerencia de Serenazgo, facilitan el
cumplimiento de mi trabajo.

27

Cuando tienes que encargarte de una tarea que no corresponde a
tus objetivos y rutinas pones en practica tu iniciativa.

28

Cuando te delegan nuevas actividades, que no corresponde al
trabajo que venias realizando, reacciono con mis propias iniciativas
de acuerdo a mi experiencia profesional.

29

Realizas varias tareas a la vez.

30

La sub gerencia de Serenazgo promueve las iniciativas a cada
trabajador.

31

La informacién es comunicada por varias formas hasta asegurar
que fue correctamente transmitida.
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CONOCIMIENTO 1] 2| 3| 4

32| Los supervisores tienen conocimiento de las normas legales
vigentes para el cumplimiento de nuestras actividades diarias.

33| Incorpora usted con frecuencia nuevas herramientas de las
experiencias de éxito, para aplicarla en el trabajo.

34 | Nuestros jefes facilitan la adopcion de nuevas herramientas de
trabajo.

35| Nuestros jefes promueven el uso de nuevas herramientas en el
trabajo.

36 | El conocimiento de los supervisores es compartido entre los
colaboradores de la Sub gerencia de Serenazgo.

37 | La experiencia de la Subgerencia de Serenazgo es compartida con
los supervisores

38 | Su experiencia diaria es compartida con sus jefes para resolver
el problema.

TRABAJO EN EQUIPO

39 | En la subgerencia de Serenazgo se practica el trabajo en equipo.

40 | Colabora en la toma de decisiones con sus jefes inmediatos en su
zona.

41 | En la sub gerencia de Serenazgo se da mas importancia a las
personas que a las cosas.

42 | La colaboracion entre los miembros del grupo favorece el
rendimiento laboral.

43 | Considero que mi area de trabajo se fomenta el trabajo en equipo.

44 | La sub gerencia de Serenazgo hace participar asi personal, en lo
social, deportivo y cultural.
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APENDICE G Confiabilidad de Instrumentos
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BASE DE DATOS- VARIABLE DESEMPENO LABORAL
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DESEMPERNO LABORAL
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UNIVERSIORD
CEsu VL0

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE MOTNACION DE LOS SERENOS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE

VENTANILLA
N DIMENSIONES / items Pertinencia! [Relevancia? | Claridad? Sugerencias
MOTIVACION INTRINSECA Sif No [Si No | §i| No

1| Se considera permanentemente auto motivado. / / y

2 | Motiva usted a sus compafieros de trabajo. / / /

3| Sus compafieros se sienten motivados por su buen g / /
desempefio dentro de su institucion.

4 | Muestra dominio 0 manejo adecuado en sulabor diaria. | / / /

3| Cuenta con el entrenamiento adecuado para un buen / / /
desempefio.

6 | Considera usted que sus compaieros participan / / /
voluntariamente en actividades fuera del servicio

T Usted planifica y determina sus metas al inicio del afo. | ¥ / /

8 Es necesaria la motivacidn diaria en el trabajo. / / /

i Es un factor importante para usted la motivacién laboral. | / / /

M0 sise temotivara més se obtendria un mejor de / / /
desempefio laboral,

f Trabajo por el deseo de obtener prestigio. / / /

12 | Siente dnimo y energfa para realizar adecuadamente mi / / #
trabajo.

f3 Trabajo porque es un medio para realizar mis proyectos. / / /

14 | Me siento motivado cuando cumplo mis labores. / / /

13 | Siento bienestar desarrollando mis labores en la y / 7
Municipalidad Distrital de Ventanilla.

16 | Reconocen el trabajo que desempefo. J / /
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MOTVACION EXTRINSECA Sij Mo S| No | S| No

AT | Esmotivado por su efe para un buen desempefio laboral, / / ¢

18 | Considera usted que encuentran un clima favorable en la / /
institucion para su desempefio laboral, /

19 | Tiene especial cuidado en preservar la buena imagen dela / / /
institucion,

20 | Cuenta con el equipo de trabajo adecuado, que le ayuda a lograr / / /
sus metas en el trabajo,

2 | Es reconocido y valorado por e trabajo que realiza, / v /

22 | Usted busca que se cumplan las metas previstas en el plananual | / /
de fa institucion,

28 | Colabora de maners permanente en el desarrollo Gptimo de f / g /
institucion,

U Muestra cooperacion, transparencia y actitudes constructivas en / / i/
las relaciones interpersonales y/o grupales,

25 | Contribuye a fa prctica de los valores éticas y morales ena y y /
institucion,

26 | Loimportante de su trabao es que ayudoa otros, / / 4

41 | Considera importante premyar al sereno cuando realiza una / / 7
buena intervencion,

28 | Su efe e reconace cuando hace una buena accion en ¢l trabajo. | ¥ . /

2 | Considera usted que el reconocimiento es parte importante en / / /
¢l trabajo,

30 | El promocionarlo es una forma de motivarlo laboralmente. / ¥ /

Observaciones (precisar si hay suficlencia),__|. 1/ 11

Oplnin de aplicabllidac: ~ Aplcable [ Aplicabl después do comegir [ ] No aplicable|
Apellidos y nombres del juez valldador. Drf Mg: Dt . Clun®l L

(L

| AIRTAY,
EPOCIAd ol VAIGRIOP, ... o el
Pertinencla.El fem comesponde o conceplo tedico fomulado. L8006 204
Rotevancia: ) am es propiado pararepresentr o componenie o imension especca
constuco
"Chrdad: S enende o diculad auna f enuniedodel e, o concio, exal  drecd
Nota: uiceeia,se dio suieciacuando o Hems planeados so suienies pars medir Firma del Experto Informante.

dimensin

Especlalldad
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL DE LOS SERENOS DE LA MUNICIPALIDAD

DISTRITAL DE VENTANILLA
N DIMENSIONES / items Pertinencia | Relevancia? Claridads Sugerencias
1
ADAPTABILIDAD Si| No |Si| No | Si No
1| Tiene buena adaptabilidad en el trabajo. 4 / /
2| Existe el acceso a as normas municipales para su adaptacion y )
conocimiento v
3 | Esté satisfecho por los ambientes que le brinda fa sub gerencia de ‘
Serenazgo. / v /
4 | Los supervisores se adaptan y son responsables con su tarea diaria. I/ v/
3 | Me adapto al sueldo que est4 programado en [a Sub gerencia de
Serenazgo. i 7 v
§ | Me adapto al horario de trabajo establecido. y v V
T | Me adapto répidamente a los cambios. % v ¢
§ | Considero que la mayoria de los cambios impactan positivamente a la Sub
gerencia de Serenazgo. 4 . d
COMUNICACION Si| No [Si| No | Si No
9 | Los supervisores de zona tienen conocimiento de las normas legales y nos , ]
informan sobre algunos cambios oportunamente, v V v/
10 | Existe buena comunicacion ascendente de los serenos con su jefe inmediato, Vv ” v
11 | Existe buena comunicacion horizontal entre compafieros. v v v
12 | Recibo de mi jefe inmediato informacidn relacionada a mi trabajo. Y, v Vv
13 | Enlasub gerencia de Serenazgo se fomenta la comunicacion interna a través de / y i/
medios formales,
14 | Lacomunicacién con mis compafieros de trabajo es buena, v i/ /
15 | Me satisface la informacion que hace llegar mi supervisor respecto a mitrabajo. | v/ v v
16 | Me siento conforme con la informacion que recibo de mi supervisor. v v v
{1 | Nos comunicamos sobre temas de trabajo de manera directa y personal (cara a ,
cara, por teléfono ) con frecuencia 4 / /
18 | La Sub gerencia de Serenazgo se comunica con nosotros en forma conjunta y de ‘ / v
manera personal. v ‘
19 | Estoy oportunamente comunicado sobre los objetivos, cambios, logros y/o ‘
actividades dea sub gerencia de Serenazgo de la Municipalidad Distrital de / v /
Ventanilla. v
20 | Considero que los medios de comunicacion de la subgerencia de Serenazgo son 1 ‘ ‘
efectivos. v Y v
2 | Lacomunicacion existente con mi supervisor es efectiva, V v vV
2 | Lacomunicacion entre sus compafieros y los demas colaboradores de la . -
Municipalidad Distrital de Ventanila es de forma cordial y de respeto. v V v
PRPOSRE LVR
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resolver €l problema.

NICIATIVA S| Mo [Si] No[Si[ Mo
4 Uevo a cabo las decisiones que he tomado. / / /
24| Ainicativa de los supervisores se realizan actividades
deportivas con el fin de unirmos més. / / /
25 | Recibo de mi supevisor halagos,estimulosy
reconocimientos, / d /
29 | Lasdirctivasinternas de fa Subgerencia de Serenazgo, /
facitan ¢l cumplimiento de mi trabjo. / /
21" | Cuandotienes que encargarte de unatarea que no
corresponde atus objetivos y rutinas pones en practica tu / / /
iniciativa
28 | Cuando e delegan nuevas actidades , que no corresponde
altrabajo que venias realizando, reacciono con mis propias | / / /
iniiativas de acuerdo a mi experiencia profesional
1 | Realzas varias taeas ala vez /| /
30| La sub gerencia de Serenazgo promueve las niciatvas a cada / / /
trabajador.
3| Lainformacidn e comunicada por varias formas hasta /
asegurar que fue correctamente transmitida / /
CONOCIMENTO
32| Los supenvisores tienen conocimiento de ls normas legales / /
vigentes para el cumplimiento de nuestras actividades diarias. | /
3" Incorpora usted con frecuencia nuevas herramintas de s / y /
experiencias de éxito, para aplicarla en el trabajo.
W Nuestros efes aciitan 3 adopeidn de nuevas herramientas / 4 /
de trabajo.
39 | Nugstros efes promueven el uso de nuevas herramientas en / / J
¢l trabajo.
38" Elconacimiento de los supendsores es compartido entre los / / i/
colaboradores de fa Sub gerencia de Serenazgo.
31| a experienciade a Subgerencia de Serenazg es 11y /
compartida con los supervisores.
| Suexperiencia daria es compartida con sus efes para | / / /
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'RMmitElMswiadopmrepmeanmbodmiénaspmﬁcadd
conshuela
%Md:&mﬁaﬂe@diiwftaddqmadmiahdd?sm,eswndm,embym

MSu&wa,sedbewchawmdobsﬁmsplmmdossmwfdenbspaamdirla
dinensin

O
TRABAJOEN EQUIPO
3| Enlasubgernciade erenago se practicaeltrabajoenequipo, | / / /
40| Colabora e toma de decisones con s jefes inmediatos en su
base, / / /
i il sUb gerenciade Serenazgoseda mes importanciaa ) / ’
DETSONaS qUe a as cosas.
40 Consira que b colaboracidn entr s migmbros del grupo / / ;
favorece el rendimiento labora,
& | Consideroue mi drea d rabajo s fomenta el trabajoenequipo, | / / /
W | Lasubgerenci de Serenazgo hace partiipar atpersonal, en o / / /
soce, deportvo ycutural
Onsnicones ey sulni___\ |11
Opinidn de aplicabildad: ~ Aplicable [} Aplcabledespués docomeglr [ | Noaplcable] |
Ny \‘ ™ N "'\."\ \ . A AL "\- it \’nt*,“
Apelldos y nombres del uez validador, My ..x;‘.‘:..“.?......’..‘.a.‘.’.;f.......\!.l\.:)..‘..\.'..-f.‘......‘.:...m..l:;\..:....":a.‘;.x L R RN | LA—
A\ «"r'i_\ "Viwia b ',N\‘,‘::'y‘»\{
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L
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Superintendencia Nacional de

PERU | Ministerio de Educacion | gqcacion Superior Universitaria

Consulta Pablica Consulta Privada
Resultado

Graduado Grado o Titulo
ROJAS REGALADO, SILVIA OLINDA DOCTOR EN PSICOLOGIA
DNI 07561481 1112/07*
ROJAS REGALADO, SILVIA OLINDA LICENCIADO EN PSICOLOGIA
DNI 07561481 11/11/87*
ROJAS REGALADO, SILVIA OLINDA BACHILLER EN PSICOLOGIA
DNI 07561481 16/07/86*
ROJAS REGALADO, SILVIA OLINDA MAESTRO EN PSICOLOGIA
DNI07561481 17/08/104*

(*) Fecha de emisi6n del diploma.

IMPRESION SIN VALOR OFICIAL - Fri Nov 11 2016 18:39:24 GMT-0500 (Hora est. Pacifico, Sudamérica)

IhthMww.sunedJ,gob.pelgados—y-ﬁmlos/reg'stro—de—gados~y-ﬁmlos/

Direccién de Documentacion e

Informacion Universitaria y
-Registro.de.Grados.y. Titulos ...

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TiTULOS PROFESIONALES

Institucion

UNIVERSIDAD INCA GARCILASO DE LA VEGA

UNIVERSIDAD INCA GARCILASO DE LA VEGA

UNIVERSIDAD INCA GARCILASO DE LA VEGA

UNIVERSIDAD INCA GARCILASO DE LA VEGA
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m Univensionp
CESAR WALLLO

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE MOTIVACION DE LOS SERENOS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE

VENTANILLA
N’ DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia? | Claridad® Sugerencias
MOTIVACION INTRINSECA Sij No [Si| No | S| No
1| Se considera permanentemente auto motivado. ’
/
2 | Motiva usted a sus compafieros de trabajo. v ¥ v
3| Sus comparieros s sienten motivados por su buen / y
desempefio dentro de su institucion, ‘
4 | Muestra dominio o manejo adecuado en su labor diaria, | v/ v 4
§ | Cuenta con el entrenamiento adecuado para un buen p / y
desempefio.
6| Considera usted que sus compafieros participan / g /
voluntariamente en actividades fuera del servicio
. . Y /]
7 Usted planifica y determina sus metas al inicio del afio. d d
: Es necesaria la motivacion diaria en el trabajo. J d
9 Es un factor importante para usted la motivacion laboral. d d d
10 5ise lemotivara ms secbtendriaun mejor de ‘ ,
it v V/
desempefio laboral,
f Trabajo porel deseo de obtener prestigio. 4 / /
f2 | Sente &nimo y energfa para realizar adecuadamentemi | / /
trabajo.
13| rabajo porgue es un medio para realzar mis proyectos, | 7 V /
14| Me siento motivado cuando cumplo mis labores. ¥ ‘ d
1§ | Siento bienestar desarrollando mis labores en la / / /
Municipalidad Distrital de Ventanilla.
16 | Reconocen el trabajo que desempefio. & / /
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MOTIVACION EXTRINSECA

17 | Esmotivado por sujefe para un buen desempefio laboral, v v /

18 | Considera usted que encuentran un clima favorable enla / y ,
institucion para su desempefio laboral.

19 | Tiene especial cuidado en preservar la buena imagen de la / / /
institucion.

20 | Cuenta con el equipo de trabajo adecuado, que le ayuda a lograr / /
sus metas en el trabajo. d

2 | Esreconocido y valorado por el trabajo que realiza, / v %

22 | Usted busca que se cumplan las metas previstas en el plan anual p / y
de la institucion,

23 | Colabora de manera permanente en el desarrollo dptimo de [a / / y
institucion.

2 | Muestra cooperacion, transparencia y actitudes constructivas en / / /

las relaciones interpersonales y/o grupales.

25 | Contribuye a la préctica de los valores éticos y morales en|a /

institucion, ’ :
26 | Loimportante de su trabajo es que ayudoa otros. v v /
21 | Considera importante premiar al sereno cuando realiza una / ; y
buena intervencion.
28 | Sujefe le reconoce cuando hace una buena accion en el trabajo. | ¢ v v
28 | Considera usted que el reconocimiento e parte importanteen | / /
¢l trabajo.
30 | El promocionarlo es una forma de motivarlo laboralmente. / / v

Observaciones (precisar si hay suficiencia);___ 7 «duv*

Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ]~ Noaplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador|Dr)Mg: CM(“’(MMM“ wa“M DN 8031386
FE M A 0 PREMTRONS i sl wioms st A AR
*Pertinencia:El tem comesponds al concepto tedricy formulad, bl 22061 20,10

Relevancia: 1 tem s apropiado para representar a componenls o dimension especifca def

constucto

YClaridad: S¢ enfende sin dfcuad alguna el enunciado de e, s conciso, exaclo y declo

Nota: Sufciencia, se die sufciencia cuando ls fems planteados son sufcenles para medi a T gel-Experto Informante
dimensin O Juo Ceser o

PSC0LOGO | Especialidad
CAPZRS




157

MOTIVACION EXTRINSECA

17 | Esmotivado por sujefe para un buen desempefio laboral. 4 v v

18 | Considera usted que encuentran un clima favorable en la / i ,
institucion para su desempefio laboral.

19 | Tiene especial cuidado en preservar la buena imagen de la / / /
institucion,

20 | Cuenta con el equipo de trabajo adecuado, que le ayuda a lograr / y
sus metas en el trabajo, J

2 | Es reconocido y valorado por el trabajo que realiza. v v v

2 | Usted busca que se cumplan las metas previstas en el plan anual / ? p
de la institucion.

23 | Colabora de manera permanente en el desarrollo dptimo de la y / /
institucion,

2 | Muestra cooperacin, transparencia y actitudes constructivas en / / /
las relaciones interpersonales y/o grupales.

25 | Contribuye a la practica de los valores éticos y morales en la / y ;
institucion,

2 | Loimportante de su trabajo es que ayudo a otros. v v %

2 | Considera importante premiar al sereno cuando realiza una J 2 p
buena intervencion.

28 | Su jefe e reconoce cuando hace una buena accion en el trabajo. | / v v

2 | Considera usted que el reconocimiento es parte importante en J y /
el trabajo.

30 | El promocionarlo es una forma de motivarlo laboralmente. vV d 4

Observaciones (precisar si hay suficiencia);___ %/ #uv*

Opinion de aplicabilidad: ~ Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ |

Apelidos  nombres deljuez validador Dli: Cﬁéf(w(ﬁamnn\zmc“m DN.... 00031386 ...

*Pertinencia:E! em corresponds al concepto tedrico formulado.

Relevancia: £ tem es apropiado para representar al componente o dimensidn espeiica del
constuclo

¥Claridad: Se entiende sin difcutad alquna el enunciado de tem, es oonciso, exacto y directo

Nota: Sufcencia, s dice suficiencia cuando los flems planteados son suficentes para medirla
dimension

Wl de. 0.3, del 20,10

-----------------------------------------------------------------------------------

0 Juo Case e ge-Experto Informante

PSICOLOGO Especialidad
EPap2R




158

Ve

s Lo

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPEN LABORAL DE LOS SERENOS DE LA MUNICIPALIDAD

DISTRITAL DE VENTANILLA
N DIMENSIONES / items Pertinencia |Relevancia | Claridad? Sugerencias
1
ADAPTABILIDAD Si| No [Si| No | i No
1| Tiene buena adaptabilidad en el trabajo. v v v
2 | Existe el acceso a las normas municipales para su adaptacion y v / .
conocimiento
3| Estasatisfecho por los ambientes que le brinda la sub gerencia de p p
Serenazgo.
4 | Los supervisores se adaptan y son responsables con su tarea diaria. 4 v
§ | Meadapto al sueldo que esté programado en la Sub gerencia de y Y
Serenazgo. i
§ | Me adapto al horario de trabajo establecido. v v v
T | Me adapto répidamente a los cambios. v v v/
§ | Considero que la mayoria de los cambios impactan positivamente a a Sub M v
gerencia de Serenazgo.
CONUNICACION [ o [S[ N0 [S| o
9 | Lossupenvisores de zona tienen conocimiento de las normas legales y nos v,
informan sobre algunos cambios oportunamente. v ¥
10° | Existe buena comunicacion ascendente de los serenos con su jefe inmediato. v v v
14 | Existe buena comunicacion horizontal entre compafieros. v v/ v
12 | Recibo de mi jefe inmediato informacidn relacionada a mi trabajo. / v Vv
13 | Enlasub gerencia de Serenazgo se fomenta la comunicacion intera a través de / / 7
medios formales.
14 | La comunicacidn con mis compafieros de trabajo es buena. v v v
15 | Me satiface la informacién que hace llegar mi supervisor respecto amitrabajo, | ¥/ v v
16 | Me siento conforme con la informacidn que recibo de mi supervisor. v v v
17 | Nos comunicamos sobre temas de trabajo de manera directa y personal (cara a 7 y /
cara, por teléfono ) con frecuencia
18 | La Sub gerencia de Serenazgo se comunica con nosotros en forma conjuntayy de K J /
manera personal.
19 | Estoy oportunamente comunicado sobre los obijetivos, cambios, logros y/o
actividades de la sub gerencia de Serenazgo de la Municipalidad Distrital de v/ / v
Ventanilla,
20 | Considero que los medios de comunicacién de la subgerencia de Serenazgo son / /
efectivos.
2 | Lacomunicacion existente con mi supervisor es efectiva, v v 4
2 | Lacomunicacion entre sus compafieros y los dems colaboradores de la J /
Municipalidad Distrital de Ventanilla es de forma cordial y de respeto.
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INICIATVA Si| No [Si| No | §i No

4 Llevo a cabo las decisiones que he tomado. d ] ’

2 | Ainiciativa de los supervisores se realizan actividades y / g
deportivas con el fin de unirnos més.

25 | Recibo de mi supervisor halagos, estimulos y y , /
reconacimientos.

25 | Las directivas nternas de la Subgerencia de Serenazgo, y y /
facilitan el cumplimiento de mi trabajo.

21| Cuando tienes que encargarte de una tarea que no y g
corresponde a tus objetivos y rutinas pones en practica tu v
iniciativa

28 | Cuando te delegan nuevas actividades , que no corresponde
altrabajo que venias realizando, reacciono con mis propias | v/ / /
iniciativas de acuerdo a mi experiencia profesional

29 | Realizas varias tareas a a vez 4 4 d

30| La sub gerencia de Serenazgo promueve las iniciativas a cada y y
trabajador. d

3| La informacidn es comunicada por varias formas hasta / 5 /
asegurar que fue correctamente transmitida

CONOCIMIENTO |

32 Los supervisores tienen conacimiento de fas normas legales
vigentes para el cumplimiento de nuestras actividades diarias. | V / /

8 | Incorpora usted con frecuencia nuevas herramientas dellas | / /
experiencias de éxito, para aplicarla en el trabajo.

3| Nugstros jefes faciitan la adopcidn de nuevas herramientas v / i
de trabajo.

55| Nuestro jefes promueven el uso de nuevas heramientasen | | |, y
el trabajo.

3| l conocimiento de los superviores es compartidoentrelos | / y
colaboradores de la Sub gerencia de Serenazgo.

31" La experiencia d Ia Subgerencia de Serenazgo es / ! /
compartida con los supervisores.

3| Su experiencia diaria es compartida con susjefes para / / /

resolver el problema,
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TRABAJO EN EQUIPO
3| En la subgerencia de Serenazgo se practica el trabajo en equipo. | ¢ V v
40| Colabora en la toma de decisiones con sus jefes inmediatos en su
base, ¢ v 4
# | Enla sub gerencia de Serenazgo se da més importancia a as / / .
personas que a las cosas.
42 | Considera que la colaboracion entre los miembros del grupo / / /
favorece el rendimiento laboral.
83| Considero que mi drea de trabajo se fomenta el trabajo en equipo. | v / v
4 | La subgerencia de Serenazgo hace participar asf personal,enlo | / / v
social, deportivo y cultural,

Observaciones (precisar si hay suficiencia): //}7a'~ LCL

Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ]| Noaplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador@/ Mg: C”’IMC”‘L"M\%”Q‘SM DNIOQOMM ..................

Especialidad del validador...........| $ WWOWAMMU‘O»AL .....................................................................................................

ertnenciaF e coresponde a concepo o fomlad, M .05 el n/6
Relevancia: I fem s apropiado para repesentar al componente o

dimension especica del constructo

Claridad: Se entiende si dfcutad alguna el enunciado del fem, es

conciso, exacloy direclo

Nota: Sufiencia, s dice Sufcencia cuando os ftems planteados
son suficentes para medir la dimension

Especialidad
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£
- B Superintendencia Nacional de
RU | Ministerio de Educacion gy cacion Superior Universitaria

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TiITULOS PROFESIONALES

Consulta Pablica Consulta Privada

Resultado

Graduado Grado o Titulo Institucion

CASTRO GARCIA, JULIO CESAR BACHILLER EN PSICOLOGIA UNIVERSIDAD INCA GARCILASO DE LA VEGA
DNI 08031366 10/02/1988*

CASTRO GARCIA, JULIO CESAR LICENCIADO EN PSICOLOGIA UNIVERSIDAD INCA GARCILASO DE LA VEGA
DN108031366 13/02/1990*

CASTRO GARCIA, JULIO CESAR MAESTRO EN PSICOLOGIA UNIVERSIDAD INCA GARCILASO DE LA VEGA
DN108031366 22/11/2008*

CASTRO GARCIA, JULIO CESAR DOCTOR EN PSICOLOGIA UNIVERSIDAD INCA GARCILASO DE LA VEGA
DNI108031366 25/03/2011*

(*) Fecha de emisién del diploma.

IMPRESION SIN VALOR OFICIAL - Fri Nov 11 2016 18:39:24 GMT-0500 (Hora est. Pacifico, Sudameérica)

hnp://www.sunedu.gob.pe/gados-y-ﬁmlos/reg'stro-d&gados-y-ﬁmlos/
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i UNIVERSIOAD
CESW Lo

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE MOTVACION DE L O SERENOS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE

VENTANILLA
N° DIMENSIONES / items Pertinencia! [Relevancia? | Claridad® Sugerencias
MOTIVACION INTRINSECA Si| No |Si| No | S| No
1| Se considera permanentemente auto motivado.
/ / /
2 | Motiva usted a sus compafieros de trabajo. V ’ ¢
3| Sus compatieros se sienten motivados por su buen / /
desempefio dentro de su institucion. /
4 | Muestra dominio 0 manejo adecuado en su labor diaria. / / /
§ | Cuenta con el entrenamiento adecuado para un buen / / J
desempefio.
§ | Considera usted que sus compafieros participan / J /
voluntariamente en actividades fuera del servicio
7 Usted planifica y determina sus metas al inicio del afio. / d
. ¥ . 0 . J H
| Es necesaria la motivacion diaria en el trabajo. / ¥
/
9 Es un factor importante para usted la motivacion laboral, / /
M0 Sise temotivra més se obtendra un mejor de / / y
desempefio laboral.
H | trabejo porel deseo de btener prestiio. / v /
2 | Siente dnimoy energfa para realizar adecuadamentemi | / / y
trabajo.
f3 Trabajo porque es un medio para realizar mis proyectos. / / /
14 | Me siento motivado cuando cumplo mis labores. / / /
13 | Siento bienestar desarrollando mis labores en la / / /
Municipalidad Distrital de Ventanilla.
16 | Reconocen el trabajo que desempefio. / / /
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MOTIVACION EXTRINSECA Si| Mo |§i| No|§i| No

17 | Esmotivado por sujefe para un buen desempefio laboral. v / v

18 | Considera usted que encuentran un clima favorable enla y g /
institucion para su desempefio laboral,

19 | Tiene especial cuidado en preservar la buena imagen de la / /
institucion, /

20 | Cuenta con el equipo de trabajo adecuado, que le ayuda a lograr / / 7
sus metas en el trabajo,

2 | Esreconacido y valorado por el trabajo que realiza. / 4 4

20 | Usted busca que se cumplan las metas previstas en el plan anual 7 / y
de [a institucion,

23 | Colabora de manera permanente en el desarrollo dptimo de 2 / p "
institucion,

2 | Muestra cooperacion, transparencia y actitudes constructivas en / / y
las relaciones interpersonales y/o grupales.

25 | Contribuye ala practica de los valores éticos y morales enla y y /
institucion,

26 | Loimportante de st trabajo es que ayudoa otros, v v /

21 | Consideraimportante premiar al sereno cuando realiza una / /
buena intervencion, /

28 | Sujefe le reconoce cuando hace una buena accion en el trabajo. | ¥ d /

29 | Considera usted que el reconocimiento es parte importante en v y /
¢l trabajo.

30 | £l promocionarlo es una forma de motivarlo laboralmente. d / v

Observaciones (precisar si hay suficiencia): //‘71’ wjoud

"Pertingncia.El em comesponde 2 conceplofedioo fomulado.

Relevancia: Efem es apropiado para epresentar a componente o dimension especica d
constuclo

%Clardad: S entiende sin difcutad lguna e enurciado el flem, es concio, exacloy dreco

Nota: Sufcencia, s¢ dice suficencia cuando los lems planteados son sufiienes para medr a
dmension

Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [}~ Aplicable después de comegir [ |

Apelidos y nombres deljuez validador, D M .. AP0 Hesdives | Kowew  Aizefh,

No aplicable [ ]

|||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||
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o

CESAR VL0

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL DE LOS SERENOS DE LA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE VENTANILLA

N DIMENSIONES / items Pertinencia | Relevancia? Claridads Sugerencias
1
ADAPTABILIDAD Si| No [Si| No | Si No
1 | Tiene buena adaptabilidad en el trabajo. 4 d 4
2 | Existe el acceso a las normas municipales para su adaptacion y / J 4
conocimiento
3| Estd satisfecho por los ambientes que le brinda la sub gerencia de / / /
Serenazgo.
4 | Los supervisores se adaptan y son responsables con su tarea diaria. 4 v v
§ | Meadaptoal sueldo que esta programado en la Sub gerencia de / / Y
Serenazgo.
6 | Me adapto al horario de trabajo establecido. 4 r 4
T | Meadapto rpidamente a los cambios. / v A
§ | Considero que la mayoria de los cambios impactan positivamente ala Sub / / /
gerencia de Serenazgo.
COMUNICACION [ No [Si] o [S] N
9 | Los supervisores de zona tienen conocimiento de las normas legales y nos / / /
informan sobre algunos cambios oportunamente,
10 | Existe buena comunicacion ascendente de los serenos con su jefe inmediato. 4 / /
11 | Existe buena comunicacidn horizontal entre compafieros. % v/ v
12 | Recibo de mi jefe inmediato informacion relacionada a mi trabajo. / / v
B | tlasub gerencia de Serenazgo se fomenta [a comunicacion intema a través de / / %
medios formales.
14 | La comunicacion con mis compafieros de trabajo es buena, v/ v/ /
1§ | Me satisface lainformacion que hace llegar mi supervisor respecto a mitrabajo. | ¥/ / ¢
16 | Me siento conforme con la informacidn que recibo de mi supervisor. / / v
11 | Nos comunicamos sobre temas de trabajo de manera directa y personal (cara a v / g
cara, por teléfono ) con frecuencia
18 | La Sub gerencia de Serenazgo se comunica con nosotros en forma conjuntay de / J /
manera personal.
19 | Estoy oportunamente comunicado sobre los objetivos, cambios, logros y/o
actividades de la sub gerencia de Serenazgo de la Municipalidad Distrital de / v/ 4
Ventanilla,
20 | Considero que los medios de comunicacion de la subgerencia de Serenazgo son / / /
efectivos,
2 | Lacomunicacion existente con mi supervisor es efectiva, / v v
20 | Lacomunicacion entre sus compafieros y los demas colaboradores de la / / /
Municipalidad Distrital de Ventanilla es de forma cordial y de respeto.
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INICIATVA S| No|[Si| No[S] No
3 Llevo a cabolas decisiones que he tomado. / d /
2 | Ainiciativa de los supervisores se realizan actividades
deportivas con el fin de unirmos mds. d d d
23 | Recibo de mi supervisor halagos, estimulos y / P /
reconocimientos,
2 | Las directivas internas de la Subgerencia de Serenazgo, , ;
facilitan el cumplimiento de mi trabajo. J
21| Cuando tienes que encargarte de una tarea que no
corresponde atus objetivos y rutinas pones en practica tu / V /
iniciativa
%8 | Cuando te delegan nuevas actividades , que no corresponde
al trabajo que venias realizando, reacciono con mis propias ¢ v v
iniciativas de acuerdo a mi experiencia profesional
0 | Realizas varias tareas a a vz / / /
30 | La sub gerencia de Serenazgo promueve Ias niciativas a cada
trabajador. 4 d /
' | Lainformacidn es comunicada por varias formas hasta / / /
asegurar que fue correctamente transmitida
CONOCIMIENTO
| Los supervisores tienen conocimiento de fas normas legales / ;
vigentes para el cumplimiento de nuestras actividades diarias. /
38 | Incorpora usted con frecuencia nuevas herramientas de las / / P
experiencias de éxito, para aplicarla en el trabajo.
W1 Nuestros jefes facltan la adopcidn de nuevas herramientas | / ’
de trabajo.
89| Nuestros jefes promueven el uso de nuevas herramientas en y / y
¢l trabajo.
36" l conocimiento de los supervisores es compartido entre los / v J
colaboradores de la Sub gerencia de Serenazgo.
31| La experiencia de a Subgerencia de Serenazgo es Y / p
compartida con los supervisores.
8| Su experiencia diaria es compartida con susjefes para | / v

resolver el problema,
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42 |  colaboracidn entre los miembros del grupo favorece el
rendimiento laboral.

TRABAJO EN EQUIPO /
3 | Enla subgerencia de Serenazgo e practical rabaoen equipo. |V e
40| Colabora en [a toma de decisiones con'sus jefes inmediatos en /
SU 2078, J
# | Enla sub gerencia de Serenazgo se da més importancia a as |
PETSOnas que a as cosas, i

8| Considero que mi dreade trabajo se fomenta el trabajoen
equipo.

M| La sub gerencia e Serenazgo hace particpar asfpersonal, en lo
social, deportivo y cultural,

e e -

\_\ —— \\\\ ~|

Observaciones (precisar si hay suficiencia).

@/m

Qpini6n de aplicabilidad: ~ Aplicable [>{ Apllcabledespuésdeco ogir | ]

it

Apelidos y nombres el juez valdador, D Mg
Ny

No aplicable [ ]
% e, 400006

Especildadde VA GRdO....... . (/2444

Portinencia fem conesponde al conoelo ey fomlado,
Relovanca: e es aropado para epresentr o componenle o
dinensinspeica e orsuco
Claridad: Se entnde s dfcuted lguna o enunciado e, es
concis, exach y drecto

Nota: Sufenia, e dice uficienci cuando o ems planteados
sonsufnles para e a dingnsin

T

Firmd del Exp

[nformante,
Especidlidad

....................

ON; 0160168
L 00071010
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GRADOS Y TITULOS

Direccién de Documentacion e

Informacion Universitaria y
Registro de Grados y Titulos

Consulta Pablica Consulta Privada

Resultado

Graduado

ALFARO MENDIVES, KAREN LIZETH
DNI140160186

ALFARO MENDIVES, KAREN LIZETH
DNi40160186

ALFARO MENDIVES, KAREN LIZETH
DN140160186

ALFARO MENDIVES, KAREN LIZETH
DNI 40160186

ALFARO MENDIVES, KAREN LIZETH
DNI40160139

(*) Fecha de emisién del diploma.
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REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

Grado o Titulo

LICENCIADO EN BIBLIOTECOLOGIA Y CIENCIAS DE LA INFORMACION
18/08/2005*

DOCTOR EN ADMINISTRACION
11/062012*

BACHILLER EN BIBLIOTECOLOGIA Y CIENCIAS DE LA INFORMACION
25/03/2002*

BACHILLER EN BIBLIOTECOLOGIA Y CCHl
25/03/2002*

EN , ESPECIALIDAD: GESTION EMPRESARIAL
12/02/2007*
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Institucion

UNIVERSIDAD NACIONAL MAYOR DE SAN MAF

UNIVERSIDAD SAN PEDRO

UNIVERSIDAD NACIONAL MAYOR DE SAN MAF

UNIVERSIDAD NACIONAL MAYOR DE SAN MAR

UNIVERSIDAD NACIONAL MAYOR DE SAN MAF
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