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Titulo

Motivacion y Desempefio Laboral de los trabajadores de Serenazgo de la Municipalidad de
Casma, 2018.



Motivation and Work Performance of Serenazgo workers of the Municipality of Casma, 2018.



Resumen

La investigacion tuvo como objetivo describir como la motivacion influye en el
Desempefio Laboral de los trabajadores de Serenazgo de la Municipalidad Distrital
de Casma, 2018.

La metodologia utilizada fue el tipo descriptivo simple, no experimental y
transversal debido a que la recoleccion de datos se realiz6 en un solo momento, se
utiliz6 como técnica; la encuesta y como instrumento el cuestionario, los cuales
fueron aplicados a los 15 trabajadores que conforman el area de Serenazgo de la
Municipalidad de Casma, con la finalidad de recoger los datos generales y

especificos considerados en el presente estudio.

Analizando los factores intrinsecos y su influencia en el desempefio laboral,
corresponde a que la motivacion por parte de los trabajadores de la Municipalidad
de Casma, en un 80% considera que nunca se le brinda reconocimientos en base a
su productividad, lo cual perjudica a que los servidores publicos no desarrollen un
buen trabajo, asi mismo teniendo en cuenta los factores extrinsecos influyé en el
desempefio laboral se concluye que los trabajadores del area de Serenazgo de la
Municipalidad de Casma, en un 40% se encuentran disconforme con el pago de sus
remuneraciones por parte de la institucién, asi mismo el 46.67% opina que los pagos
no son justos de acuerdo a sus funciones y desempefio laboral, el 60% de los
trabajadores considera que su condicion laboral es negativa, no se sienten
motivados para desarrollar sus funciones y baja su rendimiento o desempefio laboral
y se demostrd que el establecimiento de metas influyé en el desempefio laboral y
corresponde que solo un 20% ha tenido en cuenta su desarrollo profesional y su

esfuerzo dentro de la institucion.



Abstract

The objective of the research was to describe how motivation influences the Labor

Performance of the Serenazgo workers of the District Municipality of Casma, 2018.

The technique used was the simple correlational, non-experimental and cross-sectional
descriptive design because the data collection was carried out in a single moment, it was
used as a technique; The survey and as an instrument the questionnaire, which were
applied to the 15 workers that make up the Serenazgo area of the Municipality of Casma,

in order to collect the general and specific data treated in this study.

Analyzing the intrinsic factors and their influence on job performance, it corresponds to
the fact that the motivation on the part of the workers of the Municipality of Casma, 80%
consider that we never give them recognition based on their productivity, which hurts that
Public servants do not develop a good job, likewise, taking into account the extrinsic
factors that influenced job performance, it is concluded that workers in the Serenazgo
area of the Municipality of Casma, 40% are dissatisfied with the payment of their salaries
by the institution, likewise 46.67% believe that the payments are not fair according to
their functions and work performance, 60% of the workers consider that their employment
condition is negative, they do not feel motivated to develop their functions and their
performance or job performance decreases and it was shown that the setting of goals
influenced job performance and it corresponds that only 20% have had or take into

account their professional development and their efforts within the institution.
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CAPITULO I:
INTRODUCCION.



1.1. Antecedentes y fundamentacion cientifica
1.1.1 Antecedentes

Brune (2013) En su estudio sobre: La motivacion laboral y su influencia en
el desemperfio de los trabajadores del area comercial de Autoclima S.A. de la
ciudad Guayaquil” (Tesis para optar el grado de Psicologia Industrial).
Universidad de Guayaquil-Facultad de Ciencias Psicoldgicas-Ecuador. En la tesis
el autor concluye lo siguiente: La motivacion influye de manera positiva en el
Desempefio de los trabajadores, dentro de sus indicadores principales en sus
actividades diarias, asi como la importancia de lograr sus objetivos y metas,
redimir los valores de los trabajadores, de manera individual y mediante el trabajo
en equipo...La evaluacion del desempefio de los Trabajadores del area comercial
de Auto clima S.A se basa en el avance de produccion, el sentido de
responsabilidad, atencion al cliente, conocimientos técnicos. La empresa carece
de este dltimo criterio de evaluacion en los trabajadores, esto se debe a la falta de
capacitacion. Al respecto considero que a nivel general la motivacion influye
de manera positiva en el Desempefio de los trabajadores, pero la empresa
AUTOCLIMA S.A.C, deberia invertir en capacitaciones, charlas, congresos,
para que sus trabajadores tengan el conocimiento y las ganas de mejorar su

situacion dentro de su empresa.

Cawsey (2008) En su estudio sobre: Influencia del clima laboral en el desempefio
del empleado (Tesis para optar el grado de Licenciado). Universidad Cesar vallejo
-Peru. En la tesis el autor concluye lo siguiente: Que, segun el estudio realizado a
los trabajadores, se conté con 600 personas para la investigacion, lo cual indico
que el empleado muestra satisfaccion en su oficio y este se ve en constante
crecimiento al tener un aumento de ingresos econémicos, el cual genera que su
capacidad de trabajo sea de manera eficiente y eficaz.... Al respecto considero
gue los empleados de la empresa, teniendo un Clima Laboral adecuado, y al
aumentar sus ingresos se sienten satisfechos y esto conllevara a un nivel
profesional alto, referido a sus capacidades y destrezas, teniendo un

Desempefio Laboral adecuado.



Chavarria (2011) En su estudio sobre: Estrategias Motivacionales para los
empleados del area de produccién de una empresa industrial orientada al sector
construccion, ubicada en la ciudad Capital (Tesis para optar el grado de
Licenciada en administracion). Universidad de San Carlos de Guatemala, Facultad
de Ciencias Econdmicas- Guatemala. En la tesis el autor concluye lo siguiente: En
el area de produccion de la empresa industrial, las relaciones entre empleados no
son las adecuadas, existen diversos conflictos, los cuales perjudican la
convivencia y relacion entre trabajadores, jefes, administrativos, generando un
trabajo en equipo escaso de eficiencia y eficacia, asi como una produccién menor
a la proyectada. Esto se debe al estrés diario que es generado por las diversas
presiones laborales y las condiciones de la misma, no permitiéndoles alcanzar el
100% de las metas establecidas , asi como la falta de motivacién hacia los
diversos empleados de esta empresa ... Al respecto considero que se debe de
utilizar nuevas estrategias que mejoren el rendimiento de los empleados del
area de produccion, y se encuentren con mayor Motivacion para realizar un

trabajo de calidad y tener un adecuado Desempefio Laboral.

Coello (2014) En su estudio sobre: Condiciones laborales que afectan el
desempefio laboral de los asesores de American Call Center (ACC) del
Departamento Inbound Pymes, empresa contratada para prestar servicios a
Conecel (CLARO) (Tesis para optar el grado de Psicologia). Universidad de
Guayaquil, Facultad de Ciencias Psicolégicas-Ecuador. En la tesis el autor
concluye lo siguiente: Que, habiéndose realizado la investigacion y la aplicacion
de los instrumentos, se reflejé que su nivel de productividad, eficacia no ha
generado un aumento en el trayecto del tiempo estimado, esto se debe a que sus
ambientes y diversos aspectos internos muestran un criterio de falta de
satisfaccion y desmotivacion en sus labores cotidianas. Esto repercutié a que los
criterios antes mencionados y la falta de capacitaciones, la falta de comunicacion
y el mismo sueldo, no generen un ambiente de trabajo esperado por la empresa....

Al respecto considero que las Condiciones Laborales que se encuentran los



asesores de América Call, no son las adecuadas, para ello se debe considerar
nuevas capacitaciones, aumento de sueldos, charlas, talleres de motivacion
gue tengan como finalidad aumentar el rendimiento y Motivacion de los

trabajadores.

Enriquez (2014) En su estudio sobre: Motivacion y Desempefio Laboral de los
trabajadores del instituto de la visién de México (Tesis para optar el grado de
Maestria en Administracion). Universidad de Montemorelos, Facultad de
Ciencias Administrativas- México. En la tesis el autor concluye lo siguiente: Los
trabajadores del instituto de visién, cuentan con una adecuada motivacion en su
centro de trabajo, lo cual genera un buen desempefio laboral. A mayor grado de
motivacion como las diversas capacitaciones, incentivos, serd mejor su
desempefio, junto a un buen trabajo con sentido de responsabilidad, eficiencia y
eficacia.” ... Al respecto considero que el instituto debe seguir trabajando en
la motivacion, para que sus empleados se sigan identificando vy su nivel de
eficiencia cada vez sea mayor, y asi puedan tener un desempefio laboral alto,

como sucede en la actualidad.

Gambini (2011) En su estudio sobre: Niveles de motivacion y su relacién con el
desempefio laboral de los Servidores de la Municipalidad Provincial de Barranca
afio 2011 (Tesis para optar el grado de Licenciado en Administracion).
Universidad Cesar Vallejo, Facultad de Ciencias Empresariales- Chimbote, Peru.
En la tesis el autor concluye lo siguiente: En la Municipalidad de Barranca, se
encontrd que la motivacion refleja una disminucion mayor al 50% de los
trabajadores, esto se debid a los diversos factores extrinsecos, asi como los
factores laborales, la carga laboral, el estrés diario, la falta de capacitaciones en
las diversas areas de la misma. Por otro lado, su nivel de insatisfaccion es del 77%,
esto genera un bajo rendimiento de produccion y atencién al cliente. Al respecto
considero que la mayoria de Servidores de la Municipalidad de Barranca, se
encuentran desmotivados debido al ambiente de trabajo, a la falta de

compaiierismo, teniendo una Productividad por debajo de las metas



establecidas, y afectando su Desempefio Laboral en la entidad.

Garcia (2012) En su estudio sobre: La Motivacion Laboral estudio descriptivo
de algunas variables (Tesis para optar el grado de Licenciado en Administracion).
Universidad de Valladolid -Espafia. En la tesis el autor concluye lo siguiente: Para
los trabajadores uno de los factores para que tengan una buena motivacion es la
adecuada remuneracion, el 45% opina que si no hay una retribucién de acuerdo a
sus funciones , presentan su renuncian o no aceptan el trabajo , el otro factor en
un 55% es el ambiente laboral, de no ser el adecuado genera una insatisfaccion
.Por otro lado las personas o trabajadores consideran que seria mejor si contaran
con un buen salario y un buen ambiente laboral en un 60,30% respectivamente,
asi mismo el reconocimiento y la disposicion de recursos, lo cual generaria un
trabajo de calidad, eficacia, eficiencia y una productividad que alcanzaria las
metas de las empresas... Al respecto considero que los trabajadores de la
empresa se sienten motivados cuando obtienen un reconocimiento, incentivo

0 un beneficio econémico.

Izquierdo (2011) En su estudio sobre: La Satisfaccion Laboral y su relacion con
la Productividad de los Trabajadores de la empresa D oil Quality SAC-2011.
(Tesis para optar el grado de Licenciado en Administracién). Facultad de Ciencias
empresariales-Chimbote, Perd. En la tesis el autor concluye lo siguiente: En un
51% los trabajadores se encuentran satisfechos, el 38.9% tiene un alto nivel de
productividad. Asi mismo existe una correlacion importante entre las dos
variables, la cual permite a los trabajadores tener un buen desempefio, porque se

encuentran motivados por parte de la empresa.

Marroquin & Peérez (2014) En su estudio sobre: Clima Organizacional y su
relacion con el Desempefio Laboral en los trabajadores de Burger King. (Tesis
para optar el grado de Relaciones laborales y recursos humanos). Facultad de
Ciencias sociales, juridicas Universidad de Valladolid -Espafia. En la tesis el autor

concluye lo siguiente: La plana jerarquica contribuye a que se genere un buen



ambiente laboral con el personal de la empresa, generando resultados positivos en
su desempefio, mostrando los resultados logrados, asi como la satisfaccion en el
trabajo diario, asumiendo con responsabilidad y entusiasmo sus deberes, logrando
las metas establecidas de manera eficiente y eficaz, asi como la retribucion
econdmica y emocional por parte de la empresa a los trabajadores...Al respecto
considero que los trabajadores se sienten bien, debido al adecuado ambiente

laboral donde desarrollan sus funciones de manera eficaz y eficiente

Meléndez (2015) En su estudio sobre: Relacion entre el Clima Laboral y el
Desempefio de los Servidores de la Subsecretaria Administrativa Financiera del
Ministerio de Finanzas, en el periodo 2013-2014. (Tesis para optar el grado de
Magister en Gestion de Talento Humano). Universidad Tecnoldgica Equinoccial
-Quito-Ecuador. En la tesis el autor concluye lo siguiente: En la entidad, el clima
laboral no tiene relacion con el desempefio de los servidores, esto se debe a la falta
de capacitacion, no realizan un buen trabajo; lo realizan por cumplimiento, lo cual
limita la productividad del mismo, falta de aptitud...Al respecto considero que
un personal capacitado, demuestra un nivel mayor de su desempefio dentro
de su institucion, asi mismo se deberia promover un modelo de
capacitaciones, talleres motivacionales que ayuden a los trabajadores y a la
entidad.

Rivas (2009) En su estudio sobre: Satisfaccion y Desempefio Laboral de los
docentes de las Instituciones Educativas Adventistas de la Asociacion Oriental y
Mision Paracentral de el Salvador. (Tesis para optar el grado de Maestro).
Universidad de Montemorelos-Meéxico. En la tesis el autor concluye lo siguiente:
Su nivel de motivacion de los docentes es significativo con su desempefio. Es
decir, a mayor nivel de satisfaccion su calidad de trabajo va ser mejor, falta las
capacitaciones motivacionales, incentivos econdémicos a que su trabajo mejore. Al
respecto considero que mientras mayor sea la satisfaccion del personal,

tendran un mejor desempefio al momento de realizar sus funciones.



Sum (2009) En su estudio sobre: Motivacion y Desempefio Laboral en el Personal
Administrativo de laempresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango. (Tesis
para optar el grado de Psicologo). Universidad de Rafael Landivar -Guatemala.
En la tesis el autor concluye lo siguiente: El personal administrativo, en su
mayoria muestra que tiene una buena motivacion y un buen desempefio laboral,
desarrollandose con entusiasmo, dedicacion, asi mismo ellos se encuentran
capacitados y reciben incentivos por lograr sus metas... Al respecto considero
gue la Motivacion del personal administrativo de la empresa de alimentos de
la zona 1 de Quetzaltenango, se encuentra en un nivel aceptable, debido a la
buena gestion administrativa y del esfuerzo del trabajador por realizar su
trabajo eficientemente y contribuir a un mejor salario, permitiéndoles tener

un buen Desempefio dentro de la empresa.

Zavala (2014) En su estudio sobre: Motivacion y Desempefio Laboral en el
Personal Administrativo de la empresa de alimentos de la zona 1 de
Quetzaltenango. (Tesis para optar el grado de Psicélogo). Universidad de Rafael
Landivar -México. En la tesis el autor concluye lo siguiente: EI personal
administrativo de la empresa, no tiene una buena motivacion, por lo contrario,
tiene exceso de trabajo con la misma remuneracion, falta de capacitacién, es por
ello que su desempefio no es el correcto. Al respecto considero que mientras
mayor sea el estrés por un arduo trabajo sin motivacion, los empleados

demostraran su nivel de desempefio con deficiencia.

1.1.2 Fundamentacion Cientifica

1.1.2.1. Motivacion.
Definicion:
Stoner (2008) La motivacion es aquella donde una persona se comporte de una
manera determinada en la situacién que se encuentra, es una combinacion de
procesos intelectuales.

Robbins & Judge (2009) La motivacion es la interrelacion de cada persona en un



determinado tiempo y circunstancia, para lograr un objetivo

Motivacién en el Trabajo:
Peir6 et (2007) Es aquella donde se relacionan las habilidades, actitudes, aptitudes,

diversos conocimientos, el deseo de realizar el trabajo, etc.)

Caracteristicas

e Hellriegel &Slocum (2013). Nos dicen que las caracteristicas de la motivacién
son las siguientes:

e Entusiasmo y Deseo: El trabajador debe tener una mente positiva, ser unico,
tener empatia por sus labores.

Autodireccidn: Los objetivos intrinsecos inspiran a cada persona.

e Compromiso por la excelencia: La persona que se encuentra motivada por ella

misma, se propone a alcanzar sus metas y objetivos.

e Disciplina y organizacion: Requiere tener en cuenta la dedicacion, disciplina y

orden.

Teorias de la Motivacién

Chiavenato (2015) El autor nos habla de dos teorias:

eTeorias del contenido: Son aquellas donde la parte fundamental es la
personalidad de cada persona, asi como las ganas de hacer algo, la energia para

realizar los trabajos.

e Teoria de Herzberg

Dalton, M, Hoyle, D &Watts, M. (2011) Este autor se basa en dos factores que se
relacionan con la motivacion:

Factores higiénicos o factores extrinsecos: Encontramos dentro de este grupo la
insatisfaccion, este factor abarca la parte externa que lo maneja la empresa o
entidad.

Sueldo y beneficios empresariales,

Politica de la empresa y su organizacion



Relaciones con los comparieros de trabajo

Ambiente fisico

Supervision

Estatus

Seguridad laboral

Crecimiento

Madurez

Factores motivacionales o factores intrinsecos: Es la satisfaccion que tiene la
persona y las tareas que realiza. Se encuentran bajo el control de la persona, se
relacionan con aquello que él hace y desempefia. Dentro de ellos tenemos los:

« Logros, Reconocimiento, Independencia laboral, Responsabilidad, Promocién.

Teoria de McClellan (1965)
James & lvancevich (2001) La persona puede tener una motivacion en su
busqueda de satisfaccion, entre ellas tenemos la necesidad de logro, poder y de

afiliacion.

Competencia

Poder “ ATiliacion

La necesidad de logro:(N-Log): Son aquellos que tienen la iniciativa de salir
adelante, de conseguir sus triunfos, les gusta cumplir sus metas con los estandares
de calidad y con un buen desempefio.

La necesidad de afiliaciéon: (N-Afi) : A estas personas les importa la opinién y

aceptacion de lis demas, se conforma con las normas establecidas de su equipo



de trabajo, prefieren ayudar que competir a los demas.
La necesidad de poder (N-Pod): Necesitan que las demas personas tengan un
comportamiento diferente a lo habitual. Existe dos grupos: Poder individual y el

institucional.

Teoria de Mc Gregor (1960):
Palomo (2010) : Contiende dos teorias la X y Y , cada uno tiene una direccion distinta, es

usada para la administracion del talento humano , comunicacion en la institucién.

Las personas son
perezosas 'y
necesitan castigos

Las personas son

Teoria Y ‘ responsables por

si solas

La Teoria X: Es aquel que lleva técito las conjeturas, y admite que el trabajador
tiene una aptitud dura, estatica y con una actitud natural de rechazo, los
trabajadores buscan su estabilidad, evitan su compromiso, no tienen ambiciones,
necesitan ser dirigidos. Debido a la falta de compromiso por los trabajadores la

entidad tiene que esta supervisandolo constantemente

Lateoria Y: Esta teoria tiene como principal activo al trabajador, ellos son
optimices, activos, son compresivos, disfrutan su trabajo tanto mental como fisico,

resuelven sus propias inquietudes, con buena actitud.
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Teoria de la jerarquia de las necesidades (1987)
Robbins & Judge (2009): En esta teoria nos manifiesta cinco necesidades que

necesita la persona

Piramide de
Maslow

Necesidades de

Necesidad:

Ordeno las necesidades expuestas de forma ascendente a descendente. Las
fisioldgicas y de seguridad son la de orden inferior como se muestra en el cuadro,
las de necesidades sociales, de estima y la autorrealizacion son superiores. Las
primeras satisfacen a la persona de manera interna, por lo contrario, las inferiores
satisfacen las necesidades externas, como la parte de salario, etc.

Fisiologicas: Son las necesidades de alimentacion, necesidades fisicas
(corporales)

Seguridad: Se protege y se cuida lo emocional y los dafios fisicos.

Sociales: Conocimiento de la oportunidad, compafierismo y aceptacion

Estima: Es la cortesia a uno mismo, independencia, y diversos factores externos
como el reconocimiento, interes y status.

Cloninger (2013). “La autorrealizacion es el impulso para convertirse en aquello
gue uno es capaz de ser que se incluyen el crecimiento, el desarrollo del potencial

propio.

Teorias de los procesos
Son aquellas donde se relaciona el trabajo y los puestos dentro de la entidad o

empresa. Tenemos tres:
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Teoria del establecimiento de metas

Chiavenato (2015): Son aquellas donde lo mas importante es la meta que una
persona pueda alcanzar, un trabajador con metas claras podra lograr lo que se
propone a comparacion de uno que no las tenga.

de la institucion obteniendo como resultado la constatacion de hipotesis y a partir
resultados.

TEORIR DE FLJACION OE
vaﬁ% LOCKE

Teoria de Vroom (1964)

Brunet ( 2011) : Esta teoria manifiesta que un trabajador es motivado cuando
considera que su trabajo, esfuerzo lo llevara a desarrollar un buen desempefio, lo
cual generara recompensas, incentivos economicos, bonificaciones,

reconocimientos , ascensos. Por tanto, la teoria se enfoca en tres relaciones:

SEGUMDOS RESULTADOS
PRIMERCS RESULLADOS £
l PROMOCION
ESFUERID — MIVELDE —p ALMENTD DE SALARIO
AUTCRAEALIZACION
EXPECTAIVA
ENSTRUMENTALIDAD
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Adams: Teoria de la equidad o justicia laboral (1963)

Brunet ( 2011) : Es elcomplemento de las demas teorias, es la valoracion de las
personas respecto a la relacion que establecen para conseguir us metas y objetivos
con dedicacion y esfuerzo . Cuando el trabajador tenga la seguridad de que su
esfuerzo propio genera un aporte en la empresa se sentira motivado y que sus
resultados que obtiene son iguales que de sus compafieros, la persona se va sentir

segura de si misma.

1.1.2.2. Desempefio Laboral
Definicion:
Chiavenato (2017): Es el comportamiento del trabajador por lograr los objetivos
establecidos.

Bohdrquez (2007): Es el nivel de préactica alcanzado por el trabajador en el logro

de sus objetivos dentro de la institucion en un tiempo determinado.

Objetivos:

Castillo (2018): Para analizar el grado de desempefio de un trabajador, se necesita
evaluar sus habilidades, brindando beneficios para él mismo y para la empresa o
entidad. Tenemos los siguientes:

e Sefialar con claridad sus obligaciones

e Controlar el trabajo

Establecer normas

Conocer las medidas que debe tener en cuenta para que su desempefio sea mejor

Caracteristicas:

Janes & Ivancevich (2008). Son los conocimientos, habilidades y capacidades que
Se espera que una persona tenga y realice en su trabajo.

Adaptabilidad: Es aquel que desea la efectividad en diferentes ambientes y con

diferentes asignaciones, responsabilidades y personas.



Comunicacion: Es expresar sus ideas de manera efectiva de manera personal o
mediante un grupo de trabajo, usando un lenguaje de acuerdo a las necesidades
del empleador

Iniciativa: Es donde la persona participa activamente en diversos acontecimientos
para alcanzar sus objetivos.

Conocimientos: Es aquel donde las personas han alcanzado los conocimientos
necesarios para las areas relacionadas con su trabajo. Constantemente se actualiza
en temas en relacion a sus funciones.

Trabajo en Equipo: Es la capacidad de desarrollar los trabajos en equipo,
desenvolviéndose y contribuyendo para alcanzar las metas y objetivos propuestos.
Estandares de Trabajo: Es donde la persona  cumple o sobresale en el

cumplimiento de metas de la organizacion.

Factores del desempefio:

Amoréds (2013): La motivacion se encuentra presente en diferentes aspectos que
son los siguientes:

Ambiente laboral

Establecimiento de metas y objetivos

Reconocimiento de trabajo

Participacion del trabajador

La formacion y desarrollo profesional

Meétodos de evaluacion de desempefio

Werther (2008): Son aquellos que se encuentran en el pasado, son criterios que se

utiliz6 para evaluar los diversos criterios sobre el trabajo.

Escalas de puntuacién: Debe conceder una evaluacién subjetiva del

desenvolvimiento del empleado es una escala que vaya de bajo a alto.

Listas de verificacion: La persona que pone la calificacion tenga criterios simples
que describan el desenvolvimiento del empleado y sus caracteristicas, el evaluador

suele ser el jefe inmediato.

Meétodo de seleccion forzada: el evaluador selecciona la frase méas descriptiva
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del desempefio del empleado en cada par de afirmaciones que encuentra.

Escalas de calificacion conductual: Utilizan el sistema de comparacion del

desempefio del empleado con determinados parametros conductuales especificos.

Metodo de evaluacidn en grupos: Pueden dividirse en varios métodos que tienen
en comudn con la caracteristica de que se basan en la comparacion entre el

desempefio del empleado y el de sus comparieros de trabajo.

Meétodo de establecimiento de categorias: Lleva al evaluador a colocar a sus

empleados en una escala de mejor a peor.

Método de distribucion forzada: Se pide a cada evaluador que ubique a sus
empleados en diferentes clasificaciones.

Objetivos de la evaluacion del desempefio:

Es aquel que permite evaluar para tomar las decisiones de recursos humanos,
sobre ascensos, transferencias, despidos. Esto se toma en cuenta en base al
rendimiento del personal o trabajador que desempefie dentro de la empresa.

Determinar la razon para evaluar el desempefio de los empleados

Aamodt (2010): Es el proceso de evaluacion que toman las empresas para evaluar
a los trabajadores, para ver cual es el rendimiento laboral diario por parte de ellos
y asi poder mejorar su nivel de desempefio.

Proporcionar capacitacion a los empleados

Aamodt (2010): En la evaluacién al desempefio, se debe capacitarlos para discutir
temas como sus fortalezas y debilidades de cada trabajador en el area que esta, asi
mismo la capacitacion debe ser constante y abarcar las areas o temas que tenga
problemas en la empresa.

Determinar los incrementos salariales:

Aamodt (2010) Es importante evaluar el nivel de grado de responsabilidad del
trabajo que realiza, asi como la formacidn requerida para desempefiarlos, teniendo
en cuenta la experiencia, eficiencia, eficacia para tener un buen desempefio

laboral.
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1.2. Justificacion de la investigacion

1.2.1.

1.2.2.

1.2.2.

Justificacion Técnica:

La investigacion fue importante, porque sirvié para describir como la Motivacién
influyé en el Desempefio Laboral de los trabajadores de Serenazgo de la
Municipalidad  de Casma, debido a que existi6 la necesidad de que las
instituciones establezcan una adecuada Motivacion que sea favorable para todos
los elementos que forman parte de ella (personal, jefe de Seguridad Ciudadana y

Personal administrativo).

Justificacion Social

Esta investigacion se hizo porque permite contribuir a que tanto las empresas o entidades
pablicas y privadas lleven un buen funcionamiento de su empresa, y para ello es
importante que los trabajadores se encuentren motivados, para poder desempefiar
sus funciones de manera eficaz y eficiente, a través de incentivos, capacitaciones,

etc.

Justificacion Tedrica

Todo trabajo de investigacion busca servir de manera directa a la solucion del problema,
asimismo el contenido de este trabajo, contribuyo a mejorar la situacion de la
institucion y corregir las posibles causas que hacen que la Motivacion influya en el

Desempefio Laboral de los trabajadores de la Municipalidad de Casma

1.3. Problema

¢Como la Motivacion influye en el Desempefio Laboral de los Trabajadores de

Serenazgo de la Municipalidad de Casma - 2018?

1.4. Conceptuacion y Operacionalizacion de las variables

14.1.

Conceptuacion.

14.1.1. Motivacion

Definicion:
Robbins y Judge (2010): Son los procesos que incurren con dedicacion por parte

de las personas para lograr un objetivo.
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Chiavenato (2015) Es aquel donde la persona se relaciona con la situacion que se

encuentra, la cual determinara el nivel de motivacion en que se encuentre.

Factores Motivacionales

Dalton, M, Hoyle, D &Watts, M. (2011) Son aquellas que se encuentran
relacionadas con las actividades que las personas realizan entre ellos tenemos los
que estan relacionados con la satisfaccion en el cargoy con la naturaleza de las
tareas que el individuo ejecuta.

e Factores de higiene

Dalton, M, Hoyle, D &Watts, M. (2011): Son aquellos donde las personas no se
encuentran satisfechos, por diversos factores ambientales y econémicos que son
determinados por las empresas.

e Establecer metas

Locke (1968): Son las actividades que desarrolla una persona para lograr una

meta u objetivo a desarrollarse en su vida, teniendo en cuenta el rendimiento.

Desempeiio Laboral
Chiavenato (2015) : Es donde las personas manifiestan las actividades diarias en
la que tienen en cuenta los conocimientos sobre el trabajo, acritudes, experiencias

, motivaciones para alcanzar los resultados establecidos.

Satisfaccion

Robbins y Judge (2010): Es donde las personas desarrollan actitudes de caracter
afectivas, cognitivas, tienen un estado de animo positivo que permite un buen
trabajo.

Eficacia:

Chiavenato (2017): Las personas realizan trabajos dentro de la entidad o empresa
para alcanzar las metas propuestas, teniendo en cuenta las normas para lograr las
mismas.

Factores motivacionales

Amoroés (2013): Los esfuerzos de las personas deben ser reconocidos en todos los

aspectos de nuestra vida y deben ser valoradas, que sean reconocidos.
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Compromiso Organizacional: Silva (2018) Son las estrategias y objetivos claros

que debe tener la empresa, para desarrollar un buen desempefio dentro de la

organizacion.

14.2. Operacionalizacion de las variables

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

MOTIVACION

FACTORES
INTRINSECOS

Logros

Reconocimientos

Crecimiento

Desarrollo Profesional

Autorrealizacion

Oportunidades

Responsabilidad

FACTORES
EXTRINSECOS

Remuneraciones

Incentivos laborales

Relacién con los compafieros

Condicion Laboral

Ambiente fisico

ESTABLECIMIENTO
DE METAS

Metas

Retroalimentacién

Esfuerzo

Desempefio

Recompensas

DESEMPENO
LABORAL

EFICACIA

Resultados obtenidos

Productividad

SATISFACCION

Motivacién

Logro de metas

Recompensas

TRABAJO EN EQUIPO

Adaptabilidad

Comunicacion

Iniciativa

Conocimiento del trabajo

FACTORES
MOTIVACIONALES

Ambiente de trabajo

Establecimiento de objetivos

Reconocimientos

Formacion y Desempefio Laboral

COMPROMISO
ORGANIZACIONAL

Valores

Estrategias
Objetivos claros
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1.5. Hipotesis
“La Motivacion influye en el Desempefio Laboral de los trabajadores de

Serenazgo de la Municipalidad Distrital de Casma,2018”

1.5 Objetivos
1.5.1 Objetivo general
Describir como la Motivacion influye en el Desempefio Laboral de los

trabajadores de Serenazgo de la Municipalidad Distrital de Casma, 2018

15.2 Objetivos especificos
1. Analizar como los Factores Intrinsecos, influyen en el Desempefio Laboral de
los trabajadores de Serenazgo de la Municipalidad Distrital de Casma, 2018.
2. Explicar como los Factores Extrinsecos influyen en el Desempefio Laboral de
los trabajadores de Serenazgo de la Municipalidad Distrital de Casma, 2018.
3. Demostrar como el Establecimiento de Metas influye en el Desempefio Laboral

de los trabajadores de Serenazgo de la Municipalidad Distrital de Casma, 2018.
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CAPITULO II:
METODOLOGIA
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2.1.

Metodologia

211 Tipoy disefio de investigacion

212

Hernandez & Ferndndez (2010). La metodologia aplicada tiene un

enfoque cuantitativo y corresponde a una descriptiva transeccional o

transversal

Corresponde a un disefio no experimental transeccional.

Dénde:
M: Muestra
X: Motivacién

Y: Desempefio Laboral

Instrumentos de investigacion

Para la recoleccion de los datos se utilizd la técnica e instrumento

siguiente:
Técnica Instrumento
Encuesta Cuestionario

eLa encuesta se aplico a los trabajadores de Serenazgo de la Municipalidad de

Casma
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2.2.  Procesamiento y analisis de la informacion

Se ordend y tabuld los datos recolectados en la encuesta que se aplic6  a los
trabajadores del area de serenazgo de la Municipalidad. Anexo N 01, luego se
calculo las frecuencias y porcentajes de los datos recolectados y se presento los
resultados en tablas y figuras con el analisis correspondiente. EI procesamiento

de datos se hizo en sistema de Excel.

2.3. Poblacion

La poblacion estuvo constituida por 15 trabajadores del area de Serenazgo de la

Municipalidad. Esta poblacion esté situada en la Provincia de Casma,2018.

2.3.1. Muestra

e La muestra fue la misma que la poblacién con un total de 15 trabajadores del

area de Serenazgo de la Municipalidad de Casma.
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CAPITULO IlII:
RESULTADOS
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3.1. Resultados.
Resultados de los datos de identificacion

Cantidad %

2 113
6 40
7 47
15 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de Serenazgo de la Municipalidad de Casma.

m 18-25
m 25-40
m 40-60

Figura 1: Resultados de los datos de identificacidn aplicado a los trabajadores de Serenazgo

de la Municipalidad de Casma.

En la tabla y figura N° 01 apreciamos que el 13% de los trabajadores tienen entre
18 -25 afios de edad, el 40% tienen entre 25-40 y en un 47% tienen entre 40 -60
afnos.
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Cantidad %

2 13
13 87
15 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de Serenazgo de la Municipalidad de Casma.

H Femenino
B Masculino

Figura 2: Resultados de su sexo, aplicado a los trabajadores de Serenazgo de la

Municipalidad de Casma.

En latablay figura N° 02 apreciamos que el 13% de los trabajadores, son de sexo

femenino, mientras que un 87% son de sexo masculino.
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Resultados sobre el anélisis de los factores intrinsecos y su incidencia en el
desempefio laboral de los trabajadores de Serenazgo de la Municipalidad

Distrital de Casma.

1. ¢Considera Ud. ¢Que los logros del personal se deben a?

Tabla N° 03: Logros del personal
Alternativas Cantidad %
Iniciativa del personal 5 33.33
Adaptabilidad 6 40.00
Conocimiento 4 26.67
Total 15 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de Serenazgo de la Municipalidad de Casma.

M Iniciativa del
personal

B Adaptabilidad

40.00%

® Conocimiento

Figura 3: Resultados del logro del personal, aplicado a los trabajadores de Serenazgo

de la Municipalidad de Casma.

En latablay figura N° 03 apreciamos que en un 26.67% los trabajadores, consideran
que los logros del personal se deben a su conocimiento, en un 33.33% a su
iniciativa de ellos y en un 40% a su adaptabilidad.
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2. ¢La institucion donde labora, brinda Reconocimientos a sus

trabajadores en base a su Productividad?

Alternativas Cantidad %
Siempre 2 13.33
A veces 1 6.67
Nunca 12 80.00
Total 15 100.00

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de Serenazgo de la Municipalidad de Casma.

13.33%

m Siempre
= A veces

80.00%

= Nunca

Figura 4: Resultados de si la institucion brinda reconocimientos por su productividad a los
trabajadores de Serenazgo de la Municipalidad de Casma

En la tabla y figura N° 04 apreciamos que solo el 80% considera que nunca se le
brinda reconocimientos en base a su productividad, mientras que en un 6.67%,
consideran que solo a veces se les brinda reconocimientos y en un 13.33% la entidad

brinda reconocimientos.

27



3. ¢Esta de acuerdo que el Crecimiento Profesional se debe a?

Tabla N° 05: Crecimiento Profesional

Alternativas Cantidad %
stablecimiento de Objetivos 5 33.33
Ambiente de trabajo 2 13.33
Reconocimientos 8 53.34
Total 15 100.00

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de Serenazgo de la Municipalidad de Casma

33.33%

53.33%

13.33%

= Establecimiento de objetivos = Aml de trabajo

B Reconocimientos

Figura 5: Resultados de como el crecimiento profesional se desarrolla en las alternativas

mencionadas en los trabajadores de Serenazgo de la Municipalidad de Casma

En la tabla y figura N° 05 apreciamos que en un 13.33 % los trabajadores,
consideran que el crecimiento profesional, se debe al ambiente de trabajo, en un
33.33% a su establecimiento de objetivos y en un 53.34% en base a sus

reconocimientos.
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4. ¢Considera Ud. que un buen Desarrollo Profesional

Alternativas Cantidad %
Siempre 3 20.00
A veces 10 66.67

Nunca 2 13.33
Total 15 100.00

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de Serenazgo de la Municipalidad de Casma

13.33%

20.00%

66.67%

ONunca D Aveces OSiempre

Figura 6: Resultados de como el Desarrollo Profesional puede ayudar a lograr con mayor
rapidez sus metas trazadas a los trabajadores de Serenazgo de la Municipalidad de Casma

En la tablay figura N° 06 apreciamos que el 20% de los trabajadores considera
que el desarrollo profesional, ayuda a lograr con mayor rapidez sus metas, en un
66.67%, considera que solo a veces y un 13.33% opina que el logro de sus metas

no depende de un buen desarrollo profesional.

29



5. ¢Considera que la Autorrealizacion depende de la iniciativa del trabajador
dentro de la institucion?

Alternativas Cantidad %
Crecimiento 4 26.67
profesional
Siente Motivado 2 13.33
No tiene ningun 6 40.00
beneficio
Desmotivado 3 20.00
Total 15 100.00
Fuente: CueFuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de Serenazgo de la Municipalidad de

Casma.

Desmotivado

No tien ningun beneficio

Siente Motivado

Crecimiento profesional 26.67%

Figura 7: Resultados de como la Autorrealizacion depende de la iniciativa a los
trabajadores de Serenazgo de la Municipalidad de Casma.

En la tabla y figura N° 07, el 20% de los trabajadores considera que esta
desmotivado en la relacion que no se siente autorrealizado teniendo iniciativa, en
un 40% opina que no tiene ningun beneficio, en un 13.33% se siente motivado y en

un 26.67% le favorece en su crecimiento profesional.
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6. ¢Considera que dentro de la Institucion donde labora, se le brinda

oportunidades para lograr sus metas personales e institucionales?

Tabla N° 08: La Institucién brinda oportunidades para lograr sus metas

personales e institucionales

Alternativas Cantidad %
Permanentemente 5 33.34
Algunas veces 8 53.33
Nunca 3 13.33
Total 15 100.00

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de Serenazgo de la Municipalidad de Casma.

33.33% B Permanentemente

Algunas veces

® Nunca

Figura 8: Resultados de como la Autorrealizacion depende de la iniciativa a los

trabajadores de Serenazgo de la Municipalidad de Casma.

Enlatablay figura N° 08 apreciamos que el 33.34%, de los trabajadores considera
que permanentemente se les brinda oportunidades para lograr sus metas, en un
53.33% algunas veces y en un 13.33% nunca se les brinda las oportunidades

respectivas.
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7. ¢Tiene capacidad para delegar y realiza con responsabilidad las

Estrategias y los Objetivos de la Institucion?

Tabla N° 9: Capacidad para delegar y realizar con responsabilidad

las Estrategias y los Objetivos de la Institucion

Alternativas Cantidad %
Habitualmente 5 33.33
A veces 7 46.67
Nunca 3 20.00
Total 15 100.00

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de Serenazgo de la Municipalidad de Casma

Habitualmente 33.33% |

A veces

Nunca

Figura 9: Resultados de como los trabajadores de Serenazgo de la Municipalidad de Casma
tienen la capacidad para delegar y realizar con responsabilidad las Estrategias y los Objetivos de la

Institucion.

En la tabla y figura N° 09 apreciamos que en el 33.33% de los trabajadores,
consideran que habitualmente tienen la capacidad de delegar responsabilidades,
en un 46.67 %, solo lo realizan a veces, por lo contrario, en un 20 % considera que

nunca ha intentado delegar responsabilidades.
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8. ¢Considera Ud. ¢Que el pago de las Remuneraciones a los trabajadores es
justo en la Institucion donde labora, de acuerdo a la Formacion y el

Desempefio Laboral?

Tabla N° 10: Las Remuneraciones a los trabajadores son justas en la Institucién

donde labora, de acuerdo a la Formacidén y el Desempefio Laboral

Alternativas Cantidad %
Justos 3 20.00
Poco justos 5 33.33
Injustos 7 46.67
Total 15 100.00

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de Serenazgo de la Municipalidad de Casma

20.00%

46.67% m Justos

m Poco justos
33.33%

H [njustos

Figura 10: Resultados de como las Remuneraciones a los trabajadores de Serenazgo de la
Municipalidad de Casma son justas en la Institucion donde labora, de acuerdo a la
Formacion y el Desempefio Laboral.

En la tabla y figura N° 10 apreciamos que el 20% de los trabajadores considera
que el pago de remuneraciones es justa de acuerdo a su formacién y desempefio
laboral, en un 33.33% es poco justa, y en un 46.67% es injusta.
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9. ¢Esta de acuerdo con la Remuneracién que Usted recibe?

Tabla N° 11: Remuneraciones

Alternativas Cantidad %
Conforme 5 33.33
Ni conforme, ni desconforme 4 26.67
Desconforme 6 40.00
Total 15 100.00

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de Serenazgo de la Municipalidad de Casma

® Conforme

® Ni conforme, ni
desconforme

® Desconforme

Figura 11: Resultados si los trabajadores de Serenazgo de la Municipalidad de Casma se encuentran

de acuerdo con sus remuneraciones.

En la tabla y figura N° 11 apreciamos que en un 33.33%, de los trabajadores se
encuentran conforme con el pago de sus remuneraciones, en un  26.67%, ni
conforme — ni desconforme en un 40% se encuentra desconforme.
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10. ¢ Cdémo siente que es su Condicion Laboral dentro de la Institucion?

Tabla N° 12: Condicion laboral

Alternativas Cantidad %
Buena 1 7%
Regular 5 33%
Mala 9 60%
Total 15 100.00

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de Serenazgo de la Municipalidad de Casma

H Buena
m Regular
Mala

Figura 12: Resultados de como los trabajadores de Serenazgo de la Municipalidad de

Casma se sienten con su condicion laboral dentro de la institucion.

En la tabla y figura N° 12 apreciamos que el 60% siente que tiene una condicion

laboral mala o negativa, el 33% considera que es regular, y el 7% que es buena.
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11. ¢ La instituciéon donde Ud. labora brinda Incentivos a su personal en base

a su Conocimiento?

Alternativas Cantidad %
Siempre 4 26.67
Casi nunca 5 33.33
Nunca 6 40.00
Total 15 100.00

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de Serenazgo de la Municipalidad de Casma

Siempre

X Casi nunca

Nunca

Figura 13: Resultados de como la institucion brinda incentivo a los trabajadores de
Serenazgo de la Municipalidad de Casma en base a su conocimiento.

En la tablay figura N° 13 apreciamos que el 26.67%, de los trabajadores considera
que siempre se le brinda incentivos en base a su conocimiento, en un 33.3% casi

nunca recibe incentivos, y en un 40% nunca recibe incentivos.

36



12. ¢ La institucion acostumbra a dar Premios o Incentivos a sus trabajadores?

Cantidad %

5 33.33
4 26.67
6 40.00
15 100.00

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de Serenazgo de la Municipalidad de Casma

Figura 14: Resultados de como la institucidn acostumbra a dar Premios o Incentivos a sus

trabajadores de la Municipalidad de Casma.

En la tabla y figura N° 14 apreciamos que el 33.33%, de los trabajadores considera
que siempre recibe incentivos de parte de la institucion, en un 26.67% casi nunca
y en un 40% nunca recibe incentivos
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13. ¢De qué manera lo incentivo o premio la institucion por su buen trabajo?

Cantidad %

1 6.67
2 13.33
3 20.00
9 60.00
0 0
15 100.00

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de Serenazgo de la Municipalidad de Casma

6.67%

' 13.33%
) = Dinero
20.00% ‘
60.00% \v = ACensos
’ = Empleado del

mes
Felicitaciones

Figura 15: Resultados de como la institucion lo incentivo o premio por su buen trabajo a sus

trabajadores de la Municipalidad de Casma.

En la tabla y figura N° 15 apreciamos que el 60% recibe felicitaciones, el 20%
considera que se les coloca como empleado del mes, el 13.33% recibe ascensos y
el 6.67% recibe dinero o0 bono econdémicos por su adecuado desempefio dentro de

la institucion
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14. ; Coémo es la relacion con sus compafieros de trabajo?

Cantidad %

53.33

20.00

26.67

100.00

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de Serenazgo de la Municipalidad de Casma

26.672% ® Buena

S— m Regular

20.00% M Malo

Figura 16: Resultados de como es su relacién con sus compafieros dentro de la institucion

de los trabajadores de la Municipalidad de Casma.

En la tablay figura N° 16 apreciamos que el 53.33%, de los trabajadores considera
que tiene una buena relacion con sus comparieros, en un 20.00% de manera regular,

y en un 26.67% su relacion es mala.
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15. ¢Siente que el Ambiente de trabajo donde labora, es seguro?

Alternativas ntidad %
Seguro 2 13.00
Ni seguro, ni inseguro 3 20.00
Inseguro 10 67.00
Total 15 100.00

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de Serenazgo de la Municipalidad de Casma

B Seguro

m Ni seguro, ni
inseguro

M Inseguro

Figura 17: Resultados de cémo es su relacidn con sus compafieros dentro de la institucion de los

trabajadores de la Municipalidad de Casma

En latablay figura N° 17 apreciamos que el 13%, de los trabajadores considera que

el ambiente laboral donde trabaja es seguro, en un 20% no es segura- ni insegura, y

en un 67% es inseguro.
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16. ¢ Considera Ud. que, parael logro de sus Metas laborales, es necesario tener

una adecuada Motivacion?

Tabla N° 18: Logro de metas laborales y la adecuada

motivacion
Alternativas Cantidad %
Nunca 1 6.67
A veces 5 33.33
Siempre 9 60.00
Total 15 100.00

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de Serenazgo de la Municipalidad de Casma

4 33.33% \ IM{Nunca
“{A veces

~{Siempre

Figura 18: Resultados de cdmo es su relacién con sus compafieros dentro de la institucion de los
trabajadores de la Municipalidad de Casma

En latablay figura N° 18 apreciamos que el 60%, de los trabajadores considera que
es necesario tener una buena motivacién para el logro de sus metas, en un 33.33%

solo a veces, y en un 6.67% opina que no es necesario.
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17. ¢ Considera Ud. que, en los procesos de supervision en su puesto de trabajo,

recibe Retroalimentacion para el cumplimiento de sus metas?

Cantidad %

2 13.33
8 53.33
5 33.33
15 100.00

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de Serenas de la Municipalidad de Casma

13.33%

33.33% = Siempre
m De vez en cuando

= Nunca

53.33%

Figura 19: Resultados de cémo los procesos de supervision en su puesto de trabajo, reciben
Retroalimentacion para el cumplimiento de sus metas dentro de la institucion en los trabajadores de

la Municipalidad de Casma.

En la tabla y figura N° 19 apreciamos que el 53.33%, de los trabajadores considera
que de vez en cuando recibe retroalimentacion para el cumplimiento de sus metas,

en un 33.33% nunca, y un 13.33% siempre.
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18. ¢En la Institucién donde labora valoran su esfuerzo, mediante las

recompensas?
Nunca 1 6.67
A veces 12 80.00
Siempre 2 13.33
Total 15 100.00

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de Serenas de la Municipalidad de Casma

13.33%

® Nunca

A veces
80.00% Siempre

Figura 20: Resultados de si la Institucion donde labora valoran su esfuerzo, mediante las

recompensas a los trabajadores de la Municipalidad de Casma.

En la tablay figura N° 20 apreciamos que el 13.33%, de los trabajadores considera
que siempre valoran su esfuerzo mediante recompensas, en un 80% a veces, en un

6.67% nunca.
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19. ¢ Qué tipo de Recompensas recibe usted?

Tabla N° 21: Tipos de recompensa

Alternativas Cantidad %
Econdmicas 2 13.33
Reconocimientos 9 60.00
Otros 4 26.67
Total 15 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de Serenas de la Municipalidad de Casma

13.33%

26.67% = Economicas

Reconocimientos

60.00% m Otros

Figura 21: Resultados de que tipos de recompensas reciben los trabajadores de la

Municipalidad de Casma, por parte de la institucion

En la tabla y figura N° 21 apreciamos que los trabajadores de Serenazgo de la
Municipalidad de Casma considera que los tipos de recompensa que reciben en un
13,33% son econdmicas, en un 60% reconocimientos y en un 26.67% otras

recompensas.
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20. ¢Su Desempefio Laboral dentro de la Institucion se debe a?

Tabla N° 22: Desempefio Laboral dentro de la Institucion

Alternativas Cantidad %
Su iniciativa 2 13.33
Conocimientos 9 60.00
Adaptabilidad 4 26.67
Total 15 100.00

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de Serenas de la Municipalidad de Casma

H Su iniciativa
= Conocimientos
| Adaptabilidad

60.00%

Figura 22: Resultados del desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad de

Casma, por parte de la institucion

En la tabla y figura N° 22 apreciamos que los trabajadores de Serenazgo de la
Municipalidad de Casma, muestran su desempefio laboral en un 13.33% en base a
su iniciativa, en un 60% en base a su conocimiento, y en un 26.67% en base a su

adaptabilidad.
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21. ¢Dentro de su Institucion brindan las recompensas respectivas a sus

trabajadores en relacién a los Resultados obtenidos?

Tabla N° 23: las recompensas en base a los resultados obtenidos de los

trabajadores
Alternativas Cantidad %
Siempre 3 20.00
Algunas veces 8 53.33
Casi nunca 4 26.67
Total 15 100.00

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de Serenas de la Municipalidad de Casma

m Casi nunca
26.67% = Algunas veces
A== = Siempre

Figura 23: Resultados de las recompensas en base a los resultados obtenidos de los

trabajadores de la Municipalidad de Casma, por parte de la institucion

En la tabla y figura N° 23 apreciamos que el 20%, de los trabajadores brindan las
recompensas en relacion a sus resultados obtenidos, en un 53.33% algunas veces, y

en un 26.67% casi nunca.



22. ¢En general cual es su nivel de Motivacion Laboral dentro de la

institucion?

Cantidad %

3 20.00
7 46.67
5 33.33
15 100.00

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de Serenas de la Municipalidad de Casma

u| Satisfecho
= Regular
« Insatisfecho

Figura 24: Resultados de los niveles de motivacion de los trabajadores de la Municipalidad

de Casma, por parte de la institucion.

En la tabla y figura N° 24 apreciamos que el 20% de los trabajadores se encuentran
satisfechos, en un 46.67% de manera regular y en un 33.33% de insatisfecho con

respecto a como se sienten motivados.
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23. ¢(Como califica Ud. los siguientes factores en relacion al Desempefio
Laboral de los trabajadores de Serenazgo de la Municipalidad Provincial de

Casma?
Items Factores Alto Medio Bajo Total
a) F. Intrinsecos 2 8 5 15
b) F. Extrinsecos 3 6 6 15
C) Establecimiento de metas 6 2 7 15

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de Serenas de la Municipalidad de Casma

20
7
15 2 Establecimiento
de metas

10 6 6 =0-F, Extrinsecos

5 3 5 =0=F Intrinsecos

2
0
Alto Medio Bajo

Figura 25: Resultados de los factores en relacion al Desempefio Laboral de los trabajadores

de la Municipalidad de Casma, por parte de la institucion.

En la tabla y figura N° 25 apreciamos que, dentro del establecimientos de metas,
6 de los trabajadores considera alto su desemperio laboral, 2 de los trabajadores su

desempefio medio y 7 de ellos opina que es bajo su desempefio.

Dentro de los factores extrinsecos, 3 de los trabajadores considera alto su
desempefio laboral, 6 de los trabajadores su desempefio medio y2 de ellos opina que

es bajo su desempefio.

Dentro de los factores intrinsecos, 2 de los trabajadores considera alto su
desempefio laboral, 8 de los trabajadores su desempefio medio y 5 de ellos opina

que es bajo su desempefio.

48



24. ;Como califica Ud. ¢el Desempefio Laboral de los trabajadores de
Serenazgo de la Municipalidad Provincial de Casma?

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de Serenas de la Municipalidad de Casma

EALTO ®=mMEDIO

10

8 8
4 5 6 4 4 76
1 L. * AmZ ml:
mu mE o - -
O . Q (o} S
A B S & &
< 9) & $ X0
& & J & oy
S ~o‘5\° o
<&

Figura 26: Resultados del Desempefio Laboral de los trabajadores de Serenazgo de la

Municipalidad Provincial de Casma.

En la tabla y figura N° 26 apreciamos el desempefio laboral de los trabajadores,
mediante la eficacia, 4 de ellos consideran que es alta, 5 de nivel medio, y 6

consideran que su desempefio es bajo.

Apreciamos el desempefio laboral de los trabajadores, mediante la satisfaccion,
8 de ellos consideran que es alta, 3 de nivel medio, y 4 consideran que su desempefio

es bajo.

Apreciamos el desempefio laboral de los trabajadores, mediante el trabajo en
equipo,10 de ellos consideran que es alta, 4 de nivel medio, y 1 consideran que su

desempefio es bajo.

Apreciamos el desempefio laboral de los trabajadores, mediante el compromiso

DESEMPENO CON ALTO MEDIO BAJO TOTAL
Eficacia 4 5 6 15
Satisfaccion Laboral 8 3 4 15
Trabajo en equipo 10 4 1 15
Compromiso 7 6 2 15
organizacional

Factores Motivacionales 5 8 2 15
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organizacional, 7 de ellos consideran que es alta, 6 de nivel medio, y 2consideran

que su desempefio es bajo.

Apreciamos el desempefio laboral de los trabajadores, mediante los factores
motivacionales, 5 de ellos consideran que es alta, 8 de nivel medio, y 2 consideran

gue su desempefio es bajo.
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CAPITULO IV:
ANALISIS Y DISCUSION

51



4.1. Analisis y Discusion

411

412.

413

En un 40%, los logros del personal se dan en base a su adaptabilidad, en un 33.33%
a su iniciativa, mientras que en un 26.67% por sus conocimientos (Véase la tabla
N° 03). Janes & Ivancevich (2008) “Son los conocimientos, habilidades y
capacidades que se espera que una persona tenga y realice en su trabajo.”. Al
respecto considero que un buen desempefio laboral puede llegar a ser bueno si se
tienen en cuenta las caracteristicas como la adaptabilidad, iniciativa, conocimiento

entre otras.

El 80% considera que nunca se le brinda reconocimientos en base a su
productividad, mientras que en un 6.67%, consideran que solo a veces se les
brinda reconocimientos y en un 13.33% la entidad brinda reconocimientos, asi
mismo los trabajadores en un 53.33% consideran que el crecimiento profesional
se basa en los reconocimientos que tienen por parte de la institucion; el 20% de
los trabajadores considera que el desarrollo profesional, ayuda a lograr con
mayor rapidez sus metas, en un 66.67%, considera que solo a veces puede
desarrollar sus metas. (Vease la tabla N° 04,05,06). Cawsey (2008)” Indica que
el empleado  muestra satisfaccion en su oficio y este se ve en constante
crecimiento al tener un aumento de ingresos econémicos, el cual genera que su
capacidad de trabajo sea de manera eficiente y eficaz”.... Al respecto considero
que los empleados o trabajadores se encuentran motivados cuando reciben un
incentivo econdmico, bonificaciones, felicitaciones por realizar un buen trabajo
basado en su trabajo diario cumpliendo las metas establecidas de manera objetiva,

eficaz y eficiente.

En un 20% el trabajador considera que esta desmotivado en la relacion que no se
siente autorrealizado teniendo iniciativa, asi mismo en un 26.67% le favorece en
su crecimiento profesional. (Véase la tabla N° 07) Cloninger (2013). “La
autorrealizacion es el impulso para convertirse en aquello que uno es capaz de ser que se
incluyen el crecimiento, el desarrollo del potencial propio”. Al respecto considero que

los trabajadores deben seguir con la iniciativa de mejorar cada dia para lograr un mejor
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415.

416.

desempefio.

El 46.67% de los trabajadores considera que los pagos dentro de la institucion
no son justos de acuerdo a su formacion y desempefio laboral, solo el 20% opina
que es justa. (Véase latabla N° 10) Aamodt (2010) “Es importante evaluar el nivel
de grado de responsabilidad del trabajo que realiza, asi como la formacion
requerida para desempefiarlos, teniendo en cuenta la experiencia, eficiencia,
eficacia para tener un buen desempefio laboral.”. Al respecto considero que la
institucion deberia calificar su desempefio laboral y su pago de acuerdo a su

formacion académica, para las funciones designadas a cada trabajador.

El 60% de los trabajadores, considera que es mala su condicion laboral dentro de
la Municipalidad de Casma (VVéase la tabla N° 12). Chavarria (2011) “En el area
de produccion de la empresa industrial, las relaciones entre empleados no son las
adecuadas, existen diversos conflictos, los cuales perjudican la convivencia y
relacion entre trabajadores, jefes, administrativos, generando un trabajo en equipo
escaso de eficiencia y eficacia, asi como una produccion menor a la proyectada.
Esto se debe al estrés diario que es generado por las diversas presiones laborales
y las condiciones de la misma, no permitiéndoles alcanzar el 100% de las metas
establecidas, asi como la falta de motivacion hacia los diversos empleados de esta
empresa”. Al respecto considero que el personal les falta motivacién, para ello
deberian tener charlas, cursos e inclusos incentivos, para tener un buen desempefio

laboral.

El 40 %, de los trabajadores de Serenazgo de la Municipalidad de Casma, se
encuentra desconforme con el pago de sus remuneraciones, asi mismo en un 40%
de los trabajadores opina que la institucion no les brinda premios e incentivos en
base a sus conocimientos. (Véase la tabla N° 11, 13,14). Brunet (2011) “Esta
teoria manifiesta que un trabajador es motivado cuando considera que su
trabajo, esfuerzo lo llevara a desarrollar un buen desempefio , lo cual generara
recompensas, incentivos economicos, bonificaciones, reconocimientis

ascensos”. Al respecto considero que a los trabajadores de la Municipalidad de
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418

419,

Casma se le debe brindar reconocimientos, nuevas capacitaciones, aumento de

sueldos, charlas, para tener mejores resultados en su desempefio

El 60% de los trabajadores considera que se le incentivo en su mayoria con
felicitaciones, y en un 6.67% es premiado con dinero (bono) (Véase la tabla N°
15). Sum (2015) “El personal administrativo, en su mayoria muestra que tiene
una buena motivacion y un buen desempefio laboral, desarrollandose con
entusiasmo, dedicacion, asi mismo ellos se encuentran capacitados y reciben
incentivos por lograr sus metas”. Al respecto considera que la institucion debe
brindar mayores incentivos para que el personal se encuentre motivado a traves

de diversos factores como: asensos, empleado del mes para un mejor desempefio.

El 53.33% de los trabajadores de Serenazgo de la Municipalidad de Casma, opina

que su relacion con sus comparieros es buena; el 67% de los trabajadores considera
gue su ambiente de trabajo es inseguro dentro de la Municipalidad de Casma
(Véase la tabla N° 16 y 17). Chavarria (2011) “En el &rea de produccion de la
empresa industrial, las relaciones entre empleados no son las adecuadas, existen
diversos conflictos, los cuales perjudican la convivencia y relacion entre
trabajadores, jefes, administrativos, generando un trabajo en equipo escaso de
eficiencia y eficacia, asi como una produccion menor a la proyectada”. Al
respecto considero que se debe seguir trabajando asi conjuntamente y
manteniendo una relacion buena con los comparfieros para un mejor desempefio
laboral; asi como seguir con la seguridad de su ambiente de trabajo, para tener
personal con las medidas de seguridad necesarios.

En un 60% los trabajadores de Serenazgo de la Municipalidad de Casma,
consideran que para lograr sus metas laborales es con una buena adecuada
motivacion (Véase la tabla N° 18). Enriquez (2014) “Los trabajadores del instituto
de vision, cuentan con una adecuada motivacion en su centro de trabajo, lo cual
genera un buen desempefio laboral. A mayor grado de motivacion como las
diversas capacitaciones, incentivos, sera mejor su desempefio, junto a un buen

trabajo con sentido de responsabilidad, eficiencia y eficacia.”. Al respecto
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4110.

considero que la institucion debe seguir trabajando en la motivacién, para que
sus empleados se sigan identificando Y su nivel de eficiencia cada vez sea mayor,

y asi puedan tener un desemperio laboral alto, como sucede en la actualidad.

El 53.33% de los trabajadores consideran que solo a veces los procesos de
supervisién en sus puestos de trabajo, reciben retroalimentacion en el
cumplimiento de sus metas y solo el 13.33 considera que si recibe
retroalimentacion (Véase la tabla N° 19). James & Ivancevich (2001) “La
necesidad de logro:(N-Log) Son aquellos que tienen la iniciativa de salir adelante,
de conseguir sus triunfos, les gusta cumplir sus metas con los estandares de calidad
y con un buen desempefio”. Al respecto considero que es importante que los
trabajadores sigan teniendo retroalimentacion para lograr con mayor rapidez sus

metas.

4111 El trabajador considera que en un 13.33% reciben recompensa por su esfuerzo

4112,

dentro de la institucion y por sus laborales dentro de ella y en un 6.67% opinan
que no nunca reciben recompensa; asi mismo el tipo de recompensa que reciben
consideran que en un 13.33% son econdmicas, en un 26.67% otras, y en su
mayoria en un 60% son reconocimientos. (Vease la tabla N° 20 y 21). Garcia
(2012) “Las personas o trabajadores consideran que seria mejor si contaran con
un buen salario y un buen ambiente laboral en un 60,30% respectivamente, asi
mismo el reconocimiento y la disposicidn de recursos, lo cual generaria un trabajo
de calidad, eficacia, eficiencia y una productividad que alcanzaria las metas de
las empresas” Al respecto considero que se deberia tener en cuenta y valorar mas
las capacidades y destrezas de los trabajadores de la Municipalidad de Casma y
poder incentivarlos para un mejor desempefio, asi mismo seguir con esas

politicas de seguir brindando recompensas a sus trabajadores.

El 60% de los trabajadores considera que su desempefio laboral dentro de la
Municipalidad de Casma se debe a su adaptabilidad y conocimiento, mientras que
en un 13.33% a su iniciativa (Véase la tabla N° 22). Rivas (2009) “Su nivel de
motivacion de los docentes es significativo con su desempefio. Es decir, a mayor

nivel de satisfaccion su calidad de trabajo va ser mejor, falta las capacitaciones

55



4113

4114,

4115,

motivacionales, incentivos econémicos a que su trabajo mejore, a mayor grado de
satisfaccion le corresponde un mejor desempefio en sus labores docentes.”. Al
respecto considero que mientras mayor sea la satisfaccion de los trabajadores de
Serenazgo de la Municipalidad de Casma, tendrdn un mejor desempefio al

momento de realizar sus funciones.

Solo el 20% de los trabajadores considera que la institucién brinda recompensa en
relacion a sus resultados obtenidos (Véase la tabla N° 23). Chiavenato (2015) “Las
personas manifiestan las actividades diarias en la que tienen en cuenta los
conocimientos sobre el trabajo, acritudes, experiencias, motivaciones para
alcanzar los resultados establecidos.” Al respecto considero que la institucion
deberia tener en cuenta y considerar incentivar mas a sus trabajadores para que se

encuentren motivados y tengan un mejor desempefio.

El 46.67% de los trabajadores opinan que su motivacion laboral es regular dentro
de la Municipalidad de Casma y solo el 20% de los trabajadores se siente
satisfecho (Véase la tabla N° 24). Stoner (2008) “La motivacion es aquella donde
una persona se comporte de una manera determinada en la situacion que se
encuentra, €s una combinacion de procesos intelectuales”. Al respecto considero
que la institucion deberia de ver la manera de que la motivacion laboral no sea

regular, por lo contrario, buena a través de charlas, capacitaciones, incentivos.

El desempefio laboral, en relacion a los factores intrinsecas, extrinsecos y
establecimiento de metas, en un promedio es alto en 24.44%, medio en un 35.56%
y bajo en un 40%; en relacion a los factores de eficacia, satisfaccion laboral,
trabajo en equipo, compromiso organizacional y factores motivacionales, en un
promedio es alto en 5.33%, medio en un 34.67% y bajo en un 20%. (Véase la tabla
N° 25 y 26). Coello (2014) “Se reflejé que su nivel de productividad, eficacia no
ha generado un aumento en el trayecto del tiempo estimado, esto se debe a que
sus ambientes y diversos aspectos internos muestran un criterio de falta de
satisfaccion y desmotivacion en sus labores cotidianas. Esto repercutio a que los
criterios antes mencionados y la falta de capacitaciones, la falta de comunicacion
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y el mismo sueldo, no generen un ambiente de trabajo esperado por la empresa...
Al respecto considero que para un buen desempefio laboral se debe aplicar los

factores que van relacionando al desempefio laboral
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CAPITULO V:
CONCLUSIONES y RECOMENDACIONES
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5.1

Conclusiones

5.1.1.

5.1.2.

5.1.3.

Analizando los factores intrinsecos y su influencia en el
desempefio laboral, corresponde a que la motivacion por parte
de los trabajadores de la Municipalidad de Casma, en un 80%
considera que nunca se le brinda reconocimientos en base a su
productividad, lo cual perjudica a que los servidores publicos no

desarrollen un buen trabajo.

Teniendo en cuenta los factores extrinsecos de como influyd en
el desempefio laboral, se concluye que los trabajadores del area
de Serenazgo de la Municipalidad de Casma, en un 40% se
encuentran disconforme con el pago de sus remuneraciones por
parte de la institucion, asi mismo el 46.67% opina que los pagos
no son justos de acuerdo a sus funciones y desempefio laboral, el
60% de los trabajadores de Serenazgo  considera que su
condicién laboral es negativa, no se sienten motivados para
desarrollar sus funciones y baja su rendimiento o desempefio

laboral

Se demostré que el establecimiento de metas influyd en el
desempefio laboral y corresponde que solo un 20% ha tenido en
cuenta su desarrollo profesional y su esfuerzo dentro de la

institucion.
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5.2 Recomendaciones:

5.2.1.

5.2.2.

5.2.3.

Establecer politicas donde se deben brindar reconocimientos a
los trabajadores de Serenazgo (como un diploma al mejor
trabajador, capacitaciones, congresos gratuitos), que puedan
mejorar sus conocimientos y se sientan motivados para realizar
sus diversas actividades, con mayor eficiencia y eficacia. A si
mismo seguir contribuyendo su crecimiento  profesional a

través de reconocimientos y recompensas.

La Municipalidad de Casma en coordinacion con el area de
Personal deberia establecer nuevos regimenes de contratacion
teniendo en cuenta la formacion académica de cada servidor
publico para un pago justo por sus funciones y trabajo dentro de

la institucion, asi como tener un ambiente de trabajo adecuado.

El éxito de tener un buen ambiente laboral para los trabajadores
de Serenazgo la Municipalidad de Casma, es cambiar la
mentalidad de los mismos, fomentar la creatividad y
motivacion, valorar el esfuerzo para su establecimiento de

metas.
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3] ANEXOS Y APENDICE

| 0SB |
S ANEXO 0L
” MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE SERENAZGO DE LA MUNICIPALIDAD DE CASMA -2018
PROBLEMA: (COMO LA MOTIVACIQN INFLUYE EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE SERENAZGO DE LA MUNICIPALIDAD DE CASMA?
HIPOTESIS GENERAL: LA MOTIVACION INFLUYE EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE SERENAZGO DE LA MUNICIPALIDAD DE CASMA

OBJETIVO GENERAL: DESCRIBIR COMO LA MOTIVACION INFLUYE EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE SERENAZGO DE LA MUNICIPALIDAD DE CASMA

Explicar como los Factores Extrinsecos influyen en el
Desempefio Laboral de los trabajadores de Serenazgo de
la Municipalidad de Casma

Demostrar como el Establecimiento de Metas influye
en el Desempefio Laboral de los trabajadores de
Serenazgo de la Municipalidad de Casma

Condicién Laboral

Ambiente fisico

ESTABLECIMIENTO

Metas

Retroalimentacion

DESEMPERNO LABORAL

DE METAS Esfuerzo
Desempefio
Recompensas
Resultados obtenidos
EFICACIA Productividad

OBJETIVOS ESPECIFICOS VARIABLES INDICADORES SUBINDICADORES METODOLOGIA
Logros
— 1.-Tipo y disefio de investigacion
Analizar como los Factores Intrinsecos, influyen en el FACTORES Reconocimientos
Desempefio Laboral de los trabajadores de Serenazgo de INTRISECOS Crecimiento Tiene el enfoque cuantitativo y corresponde al tipo Descriptivo, de disefio
la Municipalidad de Casma Desarrollo Profesional transeccional o transversal.
Autorrealizacion
Oportunidades Se representa en la figura siguiente:
Responsabilidad
Remuneraciones ™M — X,
FACTORES Incentivos laborales Y,
) EXTRINSECOS Relacién con los compafieros J
MOTIVACION

Dénde:

M: Muestra

X: MOTIVACION

Y: DESEMPENO LABORAL
2.- Poblacion - Muestra

Poblacién = 15

3.-. Técnicas e instrumentos de investigacion

Técnica Instrumento

SATISFACCION LABORAL

Motivacion

Logro de metas

Recompensas

TRABAJO EN EQUIPO

Adaptabilidad

Comunicacion

Iniciativa

Conocimiento del trabajo

FACTORES MOTIVACIONALES

Ambiente de trabajo

Establecimiento de objetivos

Reconocimientos

Formacion y Desempefio Laboral

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Valores

Estrategias

Objetivos claros

Encuesta Cuestionario
Observacién Guia de Observacion

67




ANEXO 02

ENCUESTA

Estimados trabajadores de la Municipalidad Provincial de Casma, mediante
el presente cuestionario, deseamos conocer sus apreciaciones, opiniones con
respecto a su grado de motivacion, por lo que le agradeceremos nos responda
con la verdad y seriedad que el caso lo amerita.

Instrucciones:

Leer cuidadosamente este cuestionario y conteste de la manera mas clara
marcando con una “x”, la respuesta que crea mas conveniente.
No deje de contestar ninguna pregunta para un mejor resultado

Cualquier duda pregunte a su encuestador
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DATOS DE IDENTIFICACION:

Edad
18-25
25- 40
40-60

60 a mas

Sexo

IRigini

Ini
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DATOS PARA EL ESTUDIO:

1. ¢Considera usted que los logros del personal se deben a?

La iniciativa ]

del personal

Adaptabilidad  []

Conocimiento

del trabajo

2. ¢Lainstitucion donde labora, brinda reconocimientos a sus trabajadores

en base asu productividad?

Siempre ]
A veces (]
Nunca [ ]

3. ¢Esta de acuerdo que el crecimiento profesional se debe a?
Establecimiento
]
de objetivos
Ambiente de trabajo
]

Reconocimientos

4. ¢Considera usted que un buen desarrollo profesional, puede ayudar al

trabajador a lograr con mayor rapidez sus metas trazadas?
Siempre ]
A veces [ ]
Nunca [ ]

5. ¢Considera que la autorrealizacion depende de la iniciativa del trabajador

dentro de la institucién?

Siempre [ ]
Algunas veces [ ]
Nunca ]
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6. ¢Considera que dentro de la institucion donde labora, se le brinda
oportunidades para lograr sus metas personales e institucionales?

Permanentemente[ |

Normalmente [ ]

Nunca [ ]

7. ¢Dentro de la institucion que usted labora, se realiza con responsabilidad
las estrategias y objetivos designados a cada trabajador?
Habitualmente [ ]

A veces [ ]
Nunca (]

8. ¢Considerausted que el pago de las remuneraciones a los trabajadores de

la institucion donde labora, son de acuerdo a la formacion y el desempefio

laboral?
Nunca [ 1]
A veces [ 1]
Siempre L]

9. ¢Esta de acuerdo con la remuneracion que usted recibe?
Conforme ]

Ni conforme, |:|

ni desconforme

Desconforme

10. ¢Como siente que es su condicion laboral dentro de la institucion?

Buena |:|

Regular ]
Mala 1]
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11. ¢ Lainstitucién donde usted labora brinda incentivos a su personal en base

a su conocimiento?

Nunca |:|
Casi nunca [ ]
Siempre ]

12. ¢ La institucion acostumbra a dar premios o incentivos a sus trabajadores?
Siempre ]
Algunas veces [ -]
Bastante L]

13. ¢ De qué manera lo incentivo o premio la institucion por su buen trabajo?

Dinero [ ]

Asensos ]
Empleado del me{” ]
Felicitaciones [ ]
No premia (]

14. ; Como es la relacion con sus compafieros de trabajo?

Buena [ ]
Regular ]
Mala L]

15. ¢Siente que el ambiente de trabajo donde labora, es seguro?

Seguro [ ]

Ni seguro, [ |
no inseguro
Inseguro [ ]
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16. ¢ Considera usted que, para el logro de sus metas laborales, es necesario

tener una adecuada motivacion?

Nunca ]
A veces ]
Siempre ]

17. ¢ Considera usted que, en los procesos de supervision en su puesto de

trabajo, recibe retroalimentacion para el cumplimiento de sus metas?

Nunca [ ]

De vez en cuando[__]
Siempre ]

18. ;En la institucion donde labora valoran su esfuerzo, mediante las

recompensas?
Nunca 1]
A veces ]
Siempre [ ]

Si contesto positivamente, responda la siguiente pregunta, de lo contrario

continle con la pregunta N° 20

19. ¢ Qué tipo de recompensas recibe usted?
Econdmicas [ ]

Reconocimientos [_|

Otras [ ]

20. ¢ Su desemperio laboral dentro de la institucion se debe a?
Suiniciativa  [__]
Conocimiento [ ]

Adaptabilidad -
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21. ¢Dentro de su institucién brindan las recompensas respectivas a sus
trabajadores en relacién a los resultados obtenidos?

Siempre [ ]
Algunas veces ]
Nunca ]

22. ¢Engeneral cual es su nivel de motivacion laboral dentro de la institucion?
Satisfecho [ ]

Regular ]
Insatisfecho  [_]

23. ¢Como califica usted los siguientes factores en relacion al desempefio

laboral de los trabajadores de Serenazgo de la Municipalidad de Casma?

Items Desempefio Alto Medio Bajo Total
Cant. % Cant. | % Cant. % | Cant. | %
a) Factores intrisecos
b) Factoreres extrinsecos
C) Establecimiento de
metas
Promedio

24. ;Como califica Usted el desempefio laboral de los trabajadores de

Serenazgo de la Municipalidad Provincial de Casma?

Alto { Medio Bajo Total

items Desempefio Cant. % Cant. % Cant. % Cant. %

a) Eficacia

b) Satisfaccion Laboral

) Trabajo en equipo

d) Compromiso organizacional

e) Factores motivacionales
Promedio

Muchas Gracias




ANEXO 03

PROPUESTA PARA MEJORAR LA MOTIVACION Y SU
DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA

MUNICIPALIDAD DE CASMA

N° | ¢QUE HACER? ¢COMO HACERLO?
01 | Ambiente de Establecer un cronograma de reuniones periodicas en las que todos
diversiony los trabajadores compartan sus problemas, experiencias y

conocimientos

conocimientos

Participacion en

Coordinar una fecha para la participacion de los trabajadores con

la toma de aspectos relacionados con su trabajo y temas para los cuales estan
02 | decisiones capacitados.
03 | Participacion Reunir a los trabajadores, para que opinen y entreguen

directa

sugerencias, Yy contribuyan en la mejora de la gestion y el
desarrollo de ideas.

04

Reconocimientos
por su
desempefio.

A través de felicitaciones al trabajador cuando realice una buena
gestion o explique qué medidas correctivas debe asumir cuando
no se alcanzan los objetivos y metas.

05

Fomenta que los
trabajadores
participen.

Desarrollando actividades que complementen el desarrollo
profesional y personal en cursos y talleres.

06

Programas de
rotacion laboral

De esta forma, el trabajador se familiarizara con otras areas de la
institucién vy orientara su desarrollo profesional y personal dentro
de la misma.

07

Medir de manera
objetiva

El mejor método para saber si lo estan haciendo bien o mal es
tener controles de medicion, para mejorar, y reconocer el
compromiso Y la pasion que muchos empleados depositan cada
dia.

76



ANEXO 04

PERSONAL DE SERENAZGO DE LA MUNICIPALIDAD DE CASMA
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