‘[53 UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE HUMANIDADES

ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE TRABAJO
SOCIAL

TESIS

PROPUESTA DE ESTRATEGIAS
MOTIVACIONALES PARA MEJORAR EL
DESEMPENO LABORAL EN EL AREA DE

LIMPIEZA PUBLICA DE UNA MUNICIPALIDAD

PROVINCIAL, 2018

PARA OPTAR TITULO PROFESIONAL DE
LICENCIADA EN TRABAJO SOCIAL

Autora:
Bach. Vilca Noriega, Lesly Vanessa

Asesor:
Mg. Montenegro Ordofiez, Juan

Linea de Investigacion:
Trabajo Social Organizacional

Pimentel — Peru
2018


https://www.facebook.com/juan.montenegroordonez?fref=gs&hc_ref=ARRwl9whvmOq3horgK--eO-I3SrX7e9EjcTFhulMrFt8nrmWp-g8ayl5HlqVAsOx31I&dti=2059955804290669&hc_location=group

PROPUESTA DE ESTRATEGIAS MOTIVACIONALES PARA MEJORAR EL
DESEMPENO LABORAL EN EL AREA DE LIMPIEZA PUBLICA DE UNA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL 2018

APROBACION DEL JURADO

Mg. Cortez Ciudad, Zoila
Presidente de Jurado

Mg. Uriol Castillo, Gaudy
Secretario de Jurado

Mg. Prado Mendoza, Diana

Vocal de Jurado

ii



INDICE

DEDICATORIA ettt ettt e e e e bbbt e e e e bbbt e e e s bbb e e e e s anbbeeaeaas Y
AGRADECIMIENTO ..ottt ettt e e entae e e e Vi
RESUMEN ...t e et e e et e e e e st be e e e s anraeeas vii
AB ST RA CT ettt e ettt e et e e e b e e e b e e e e ntaeaa e viii
I INTRODUCCION ..ottt ettt 10
1.1.  Realidad ProblemAtiCa ...........cccueiiiiiiiieie e 10
1.2, Antecedentes de ESTUAIO .......cocviiiiiiiieiiieiie e 14
1.3, BASES TRONICAS ...eevveetieieiee ittt ettt ettt ettt et et snns 19
1.4, Formulacion del Problema. .........cccoiiiiiiiiii e 24
1.5.  Justificacion e importancia del eStUTIO ..........ccovvveiiiieiiie e 24
T o 00 1 (=T 1 PSSR SSTRRSTI 25
A © ] 1= 4 101 OSSR 25
. MATERIALES Y METODOS ......ocooiiieeceeieie ettt es st 28
2.1. Tipo y Disefio de la INVESIGACION........c.eveiiiie e 28
2.2. PODIACION Y MUESEIAL ....veeiiiie ettt e e e e et e e tae e e s 28
2.3. Variables, OperacionalizaCiOn. ............cceeiiieeiiiie i 29
2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad .............. 32
2.5. Procedimiento de analisis de datos...........ccveiiiiiiieiieiieiiee e 33
2.6. ASPECLOS BLICOS. ....uvveeetiee et e ettt ettt e ettt e e et e e et e e et e e e st e e e st e e e ane e e e anta e e anteaeanes 33
2.7. Criterios de Rigor CientifiCO.........ccovveiiiiiiiie e 33
[T RESULTADOS. ...ttt et e e et e e 35
3L GIAFICOS ...t 35
3.2 DHSCUSION ..tttk ettt ettt 88
3.3 ApOrte TEOIICO (PrOPUESEA) .....cuvvieierieeiiie et ettt aee e 92
IV CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES ..o 106



VI REFERENCIAS ...t

ANEXOS

iv



DEDICATORIA

Este trabajo de investigacion estd dedicada con amor y carifio a Maria Augusta
Calderon Farro, quien fallecid meses antes de empezar esta aventura universitaria. Ella

siempre desed que sea profesional, y pronto ese suefio sera logrado, abuelita.



AGRADECIMIENTO

A Dios, por la fortaleza para seguir adelante en los momentos mas dificiles.
A Maria Noriega y Octavio Vilca, por su apoyo y confianza incondicional.
A Diego Camacho Medina por el amor y paciencia.

Al Gerente de Servicios Publicos, Sub Gerente y comparieros de trabajo, por su

participacion en la investigacion.

vi



RESUMEN

Este trabajo de investigacion lleva como titulo “Propuesta de estrategias
motivacionales para mejorar el desempefio laboral en el &rea de limpieza publica de una
Municipalidad Provincial, 2018”, la cual tiene como objetivo proponer estrategias
motivacionales basadas en los resultados de la investigacion desarrollada en dicha
Municipalidad , iniciando por el reconocimiento de una situacion problematica y el
reconocimiento del nuevo escenario de la gestion pablica.

La problemética detectada no es exclusividad del contexto nacional, sino que por el
contrario se manifiesta en distintas latitudes con caracteristicas causas y consecuencias
particulares como Finalmente concluye un estudio similar, indicando los 10 factores
motivacionales resaltantes, entre los cuales esta la remuneracion y las condiciones de trabajo
(son clave para una mayor motivacion de los empleados) y promocion, autonomia,
participacion en las decisiones, relaciones laborales y comunicacion los mismos que estan
presenten en los resultados de la investigacion y son tomados en cuenta para mejorar el
desempefio laboral en el area de limpieza publica de la municipalidad.

En esta investigacion se empled la muestra tipo censal, el cual consistio en 28
trabajadores del area de limpieza publica. El tipo de disefio de investigacion es Proyectiva
de alcance descriptivo, disefio no experimental y corte transversal. La técnica de
recoleccion de datos que se empled fue la encuesta y se utilizd como instrumento dos
cuestionarios; el cuestionario de desempefio laboral (dirigida hacia los jefes inmediatos del
Area) y el cuestionario de Motivacion (dirigida a la muestra directamente). A partir de ello
se lleg6 a determinar que tanto la motivacion como el desempefio laboral se encuentran en
un nivel regular. Los indicadores mas bajos de motivacion laboral identificados en el area
de limpieza publica segln la teoria Bifactorial de Herzberg, fueron: relaciones
interpersonales, condiciones laborales, realizacion, trabajo y reconocimiento, sobre las

cuales se disefid la presente propuesta.

Palabras Clave: Motivacion, Desempefio Laboral, Estrategias.

vii



ABSTRACT

This research work is titled "Proposal of motivational strategies to improve job performance
in the area of public cleanliness of a Provincial Municipality, 2018", which aims to propose
motivational strategies based on the results of research developed in the Municipality ,
starting by the recognition of a problematic situation and the recognition of the new scenario
of public management.

The problem detected is not exclusive of the national context, but on the contrary it is
manifested in different latitudes with particular causes and consequences as Finally
concludes a similar study, indicating the 10 main motivating factors, among which is the
remuneration and conditions of work (they are key for a greater motivation of the employees)
and promotion, autonomy, participation in the decisions, labor relations and communication
the same that are presented in the results of the investigation and are taken into account to
improve the labor performance in the area of public cleaning of the municipality.

In this research, the census type sample was used, which consisted of 28 workers from the
public cleaning area. The type of research design is Projective of descriptive scope, non-
experimental design and cross section. The data collection technique that was used was the
survey and two questionnaires were used as an instrument; the labor performance
questionnaire (directed towards the immediate heads of the Area) and the Motivation
questionnaire (directed at the sample directly). From this, it was determined that both
motivation and work performance are at a regular level. The lowest indicators of work
motivation identified in the area of public cleanliness according to Herzberg's Bifactor
theory were: interpersonal relationships, working conditions, performance, work and

recognition, on which the present proposal was designed.

Keywords: Motivation, Work Performance, Strategies.
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I. INTRODUCCION

1.1. Realidad Problemética

Actualmente el rol del Trabajador Social ha tomado gran relevancia en todo tipo de
organizacion, llegando a multiples &mbitos de intervencion como Empresas, Hospitales,
Juzgados, Instituciones Educativas, Municipalidades etc. Este rol que desempefia como
profesional es cada vez méas importante en las municipalidades locales, resaltando en la
gerencia de personal o en algunos casos denominado recursos humanos, sobretodo
trabajando factores motivacionales los cuales permiten un mayor aprovechamiento de los
recursos en las organizaciones incluyendo el mejor desempefio de sus trabajadores,
influyendo en su bienestar.

La ausencia de motivacion en los colaboradores tanto de instituciones publicas o
privadas se pueden identificar de multiples maneras en el area de trabajo, desde la
impuntualidad, uso de vestimenta inapropiada, carencia de cooperacion y trabajo en equipo,
dando como resultado el ineficiente desempefio de sus funciones. Todos estos signos de
desmotivacion deben identificarse, porque traen consigo improductividad, atraso e
ineficiencia, siendo obstaculo para el logro de objetivos personales, debido a que el
trabajador no logra sentirse autorealizado en su trabajo, y los objetivos institucionales,
llegando incluso al fracaso institucional.

Es por ello que el estado peruano ha iniciado el proceso de modernizacion, basado
en la ley 276568 Ley Marco de Modernizacion de la Gestion del Estado, que declara al
Estado peruano en proceso de modernizacion en sus diferentes instancias, dependencias,
entidades, organizaciones y procedimientos, con la finalidad de mejorar la gestion publica y
construir un Estado democratico, descentralizado y al servicio del ciudadano. Esta toma en
cuenta los factores motivacionales para ser incrementados dentro de las municipalidades, sin
embargo a pesar de haber intentos en muchos casos esto no se logra por completo, esto se
debe por distintas razones, una de ellas la ausencia de profesional de Trabajo Social en la
gerencia de servicios publicos.

La municipalidad de Chepén es un 6rgano de gobierno local encargado de la
administracion en las actividades de la localidad, promueve la adecuada prestacién de
servicios publicos, fomenta el bienestar y desarrollo integral de los vecinos. Este 6rgano esta

dividido en 11 gerencias municipales: Gerencia de servicios publicos, desarrollo humano,
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asesoria juridica, fiscalizacion y control, administracion tributaria, administracion y
finanzas, desarrollo econdémico, seguridad ciudadana, ejecutoria coactiva, planeamiento,
presupuesto e inversiones y finalmente planeamiento y presupuesto. Asimismo la gerencia
de administracion y finanzas tiene 5 subgerencias: La subgerencia de tesoreria, informaética,
contabilidad, logistica y por ultimo la subgerencia de personal, la cual tiene como funcién
principal implementar y supervisar las politicas de Personal emitidas por el SERVIR
(Autoridad Nacional del Servicio Civil) al mismo tiempo que promueve y conduce el
proceso de planificacion de desarrollo del personal.

Actualmente es una subgerencia interdisciplinaria, ya que esta compuesto por 5
profesionales: El subgerente, quien debe ser titulado en administracién o afines y se encarga
principalmente en programar, dirigir y coordinar las actividades técnicas- administrativas
del area; ademas de un administrador con titulo técnico, quien se encarga principalmente en
recepcionar, registrar y archivar documentos técnicos asi como controlar informacion
respecto al movimiento de personal (ceses, licencias, suspensiones, rotaciones), seguido por
un Operador PAD , licenciado en ingenieria de sistemas encargado de preparar y operar el
equipo e procesamiento de datos y elaborar las diferentes planillas del personal, también
existe la presencia de un especialista en capacitacion con titulo universitario, quien tiene
como funcion principal elaborar y ejecutar el proyecto del Plan Anual de Capacitacion, el
profesional en mencidn tiene a cargo capacitar en temas generales a la totalidad de
empleados de dicha institucion, y finalmente tiene adscrito el puesto denominado de
asistente en servicio social, el cual debe ser ocupado por un profesional que cumpla con los
requisitos de tener titulo universitario de licenciado en Trabajo Social y tener capacitacion
especializada en el area. A quien se le asigna las siguientes funciones: Realizar
investigaciones de problemas sociales del trabajador, tanto en el area de trabajo como el
grupo familiar, a fin de orientar la solucion de los mismos, ademas debe planificar, ejecutar
y evaluar proyectos orientados a la solucion de problemas del trabajador, ejecutar programas
de bienestar social, realizar el pre-diagndstico social y aplicar el tratamiento de acuerdo a
los recursos disponibles, coordinar con las entidades publicas y/o privadas la aplicacion de
métodos y sistema de servicio social, efectuar tramite de subsidios por maternidad, lactancia,
sepelio, realizar visitas domiciliarias y/o hospitalarias de personal reportado enfermo y otras
funciones que le asigne el subgerente de personal. Este Gltimo apartado permite al subgerente
asignar funciones al trabajador social que no le conciernen, descuidando las demas funciones
mas importantes.
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Ademaés este drgano local cuenta con un total de 202 trabajadores y tan solo una
profesional de Trabajo Social, la misma que no logra abastecerse a atender a todos los
trabajadores de la municipalidad, ya se establece un minimo de un trabajador social o
asistente social por cada 100 trabajadores, quien se encargara de efectuar las labores propias
de su especialidad, en favor de los trabajadores del respectivo centro de trabajo, esto basado
en el Decreto Ley N° 14371. Cabe resaltar que aparte de los trabajadores de la
municipalidad, el sub gerente ha otorgado la responsabilidad a la Trabajadora Social de
atender casos de riesgo de la comunidad, quienes se acercan a solicitar ayuda social, esto
ocasiona que la Trabajadora Social atienda casos a extra muros de su area de trabajo,
trayendo como consecuencia el descuido hacia los trabajadores de la municipalidad y la
ejecucion ineficiente de sus funciones.

Una situacion que merece resaltar es la desatencion en la tematica de seguridad y salud
en el trabajo, puesto que ninguna area asume dichas funciones de lo cual se desprende una
necesidad que con el transcurrir del tiempo podré construir una problematica creciente.

La gerencia de servicios publicos esta encargado del tratamiento y disposicion final de
residuos domiciliarios, mantenimiento de areas de parques y jardines, asi como el
mantenimiento de la limpieza de la ciudad. Esta gerencia a su vez esta dividida en 5 areas:
area de limpieza publica, mantenimiento de areas verdes, disposicion y tratamiento final,
gestion de servicios municipales y el area técnica municipal. Siendo una gerencia de suma
importancia ya gue sus funciones no solo estan vinculadas con la presencia y ornato de la
ciudad, sino que promueven la salud y cuidado de sus pobladores. Es considerada el area
con mayor namero de trabajadores, sobre todo de caracter contratado con 98 trabajadores en
total, de los cuales 28 pertenecen al area de limpieza pulblica, personal encargado
exclusivamente de la limpieza de las calles de Chepén.

Actualmente, se puede evidenciar un bajo nivel de desempefio laboral en los
trabajadores de la gerencia de servicios publicos puesto que no realizan sus funciones
eficientemente, sobre todo los que son nombrados que por el mismo hecho de tener esta
categoria no cumplen con sus funciones; partiendo por el incumplimiento de los horarios,
constantes faltas injustificadas, no uso del uniforme correspondiente, no utilizan el Equipo
de Proteccion Personal, no llevan sus herramientas de trabajo, entre otros que evidencian su
bajo desempefio laboral, el area en el cual resalta por este tipo de comportamientos es el area
de limpieza publica, esto se refleja directamente en la ciudad de Chepén, debido que la

mayoria de tiempo se encuentra sucia, por la razén de que los trabajadores encargados de
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limpiar las calles no realizan correctamente su trabajo; el horario normal del personal de
limpieza es de 2:00 pm a 6:pm y de 2:00 am a 6:00 am, el horario de la mafiana se establecio
con el objetivo de que la ciudad amanezca limpia, sin embargo los trabajadores aprovechan
el hecho de que no se les pasa asistencia y la ausencia de supervisores a esa hora de la
madrugada para no salir a trabajar, por otra parte en el horario de la tarde es obligacion
recurrir a la gerencia antes de salir a trabajar para tomar su debida asistencia, por lo cual
usualmente asisten, pero pocas veces correctamente uniformados, a pesar que se les otorgo
dos juegos de uniforme al inicio del afio, llegan un promedio de 30 min a 1 hora de retraso,
no realizan sus funciones eficientemente “solo barren los papeles resaltantes” sin dejarlo
limpio por completo, ademéas de que salen de 1 a 2 horas antes de su hora de salida
correspondiente, por otra parte tienen faltas injustificadas, conflictos entre los trabajadores,
entre otras situaciones que evidencian un bajo nivel de desempefio laboral.

¢Cudl es la razon por la que el personal del area de limpieza publica muestra bajo nivel
de desempefio laboral?

Existen muchos factores que pueden estar afectando el desempefio laboral de los
trabajadores, entre ellas la marginacion que existe por parte de la municipalidad hacia la
gerencia, que al encontrarse en un local distanciado al de la municipalidad no la consideran
como parte de esta, ademas no toman en cuenta para invitar sus trabajadores a las actividades
festivas que realiza la municipalidad, como el dia de la madre, padre, navidad, etc. Siempre
ha habido esa actitud negativa hacia los trabajadores de la gerencia de servicios publicos o
como son llamados usualmente “Obreritos”, los cuales tienen como caracteristicas:
limitaciones académicas, con carencias de tipo econdémico, baja autoestima y desvalorizados
por su trabajo, por el mismo hecho de estar en contacto con la basura algunos los pobladores
mantienen su distancia o en algunos casos los tratan mal, las personas menosprecian su
trabajo, siendo esta una actitud completamente errénea, debido a que Chepén es una ciudad
con el deseo de convertirse en un atractivo turistico y su empleo esta relacionado
directamente con ese objetivo, sin embargo esta actitud hacia ellos conlleva a problemas
motivacionales, desintegracion, aislamiento, marginacion, conflicto y sobre todo bajo
desempefio laboral creando la percepcién de que no juegan un papel importante ni
contribuyen en gran medida al bienestar de la sociedad, salud publica, ni como parte de la

municipalidad vista desde una perspectiva organizacional con responsabilidad social.
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Se deben reforzar los aspectos motivacionales esto disminuird aquellos factores que
estd promoviendo este nivel de desempefio laboral, reforzando las relaciones, condiciones
de trabajo, realizacién, etc.

La existencia de solamente una Trabajadora Social para toda la estructura edil, hace
muy demandante su accionar por lo que se recomienda incluir a otra profesional de Trabajo

Social, o de las Ciencias Sociales,

Es por ello la investigacion pretende analizar que factores motivacionales se necesitan
reforzar para en base a ello elaborar estrategias que permitan una mejora del problema,

incrementando asi el desempefio laboral de los trabajadores.

1.2. Antecedentes de Estudio

Ambito Internacional

Vaca (2017) en su articulo “Motivacion laboral en los servidores publicos de
Ecuador”. El objetivo de este articulo fue relacionar los factores de motivacion laboral que
describen el comportamiento de los servidores publicos en la Gltima década, a través del
andalisis de varias teorias de motivacion que permitan determinar los factores que mas
motivan a un servidor publico del pais. Se aplico una encuesta con los factores: afiliacion,
necesidad de logro, reconocimiento, ambiente fisico, expectativas, seguridad, equidad,
poder, remuneracion, relaciones personales, dando como resultado que los factores mas
motivadores dentro de los servidores publicos en el Ecuador son la afiliacion, necesidades
de logro y el reconocimiento. Plantea que se debe propender el desarrollo profesional,
técnico y personal de los servidores publicos para lograr el mejoramiento, eficiencia,
eficacia, calidad, productividad del estado y de sus instituciones, mediante la conformacion
del funcionamiento y desarrollo de un sistema de gestion del talento humano sustentado en

la igualdad de derechos, oportunidades y la no discriminacién.

Abah, & Nwokwu (2016) en su tesis nombrada “Motivacion en el lugar de trabajo y
desempefio de los empleados en las organizaciones publicas de Nigeria”, el cual tuvo tres
objetivos fundamentales, primero identificar los factores que motivan al personal
organizaciones publicas en el sureste de Nigeria, el segundo es Conocer las fortalezas de los
factores motivadores para mejorar la satisfaccion laboral entre los empleados de

organizaciones publicas en el sureste de Nigeria y finalmente examinar la relacion entre la
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motivacion y la productividad en esta poblacion. La poblacion abarco abarco 16 ministerios
y 20 departamentos extra ministeriales del Servicio publico del Estado de Ebonyi de Nigeria.
Considerando en su totalidad a 365 trabajadores del sector publico, a quienes se les aplicd
un cuestionario de motivacion y desempefio, llegando a concluir que si existe relacion entre
ambas variables por ello se recomienda tomar las medidas de gestion adecuadas para motivar

a la fuerza laboral e instituir programas para mejorar su desempefio en el lugar de trabajo.

Ismajli, Zekiri, Qosja & Krasniqi (2015) En su investigacion “La importancia de los
factores de motivacién en el desempeio de los empleados en los municipios de Kosovo™ se
trabajo con una encuesta virtual el cual contenia preguntas acerca de su motivacion y la
evaluacion de su desempefio en el gobierno local, el cual tuvo con objetivo confirmar si
existe relacion entre ambas variables, finalmente respondio el 92% de los trabajadores (292).
Posteriormente se realizé el analisis de los datos a través de varias herramientas estadisticas,
como el SPSS y Excel. Dando como resultado que si existe relacion entre ambas variables,
ademas que el salario de los trabajadores, el avance profesional y la oportunidad de
promocion parecen estar entre los factores mas importantes de motivacion; El factor

importante en cuanto a desempefio fue las condiciones de trabajo.

Serhan, Al Achy & Nicolas (2018) En su investigacion titulada “Entendiendo la
Motivacion de los Empleados del Sector Publico: ¢(Qué los inspira?” el cual tuvo como
objetivo principal conocer los factores que influyen en los colaboradores para estar
motivados en su puesto de trabajo dentro del sector publico, para ello se desarrollaron
entrevistas cualitativas con los jefes y empleados del sector publico libanés para obtener
respuestas sobre los factores que consideran los motivan en el trabajo. Trabajando con una
muestra de cinco trabajadores (dos directores y tres empleados) de diferentes areas de la
industria pablica libanesa asegurandose de no centrarse en un area y tener diferentes puntos
de vista. Finalmente se concluyeron en 10 factores motivacionales resaltantes, entre los
cuales esta la remuneracion y las condiciones de trabajo (son clave para una mayor
motivacion de los empleados) y promocion, autonomia, participacion en las decisiones,

relaciones laborales y comunicacion.
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Ambito Nacional

Huerta (2017) realizd una investigacion titulada “Motivacion y Desempefio Laboral
del Personal de la Municipalidad Provincial de Yungay, Ancash -2016” la cual fue de tipo
correlacional , ya que su objetivo principal establecer si existe asociacion entre las variables
motivacién y desempefio, y al mismo tiempo fue no experimental, es decir no aplica ningln
plan, programa, etc. Para lograr el objetivo principal se aplicd como instrumento la encuesta,
la misma que se basaba en las dos dimensiones de propuso Herzberg en su época (Factor
Higiénico y Motivacional). AplicAndose a una muestra total de 87 colaboradores (nombrados
y contratados) de la municipalidad provincial de Yungay. Dando como resultado que si
existe relacion amplia y significativa entre las variables de estudio, por lo cual se acepta la
hipotesis Ha, que mencionaba que si existe relacion significativa directa entre la motivacion
y el desempefio laboral en este sector pablico. Por lo cual se puede decir que todo cambio

respecto a alguna de las variables afectara de misma manera a la otra variable.

Mendoza (2018). En su tesis “Estrategias de motivacion y desempefio laboral en la
Municipalidad Provincial de Huamanga, 2017” en el cual tuvo como proposito conocer la
relacion entre la variable dependiente (estrategias de motivacion) y la variable
independiente (desempefio), siendo una investigacion de tipo correlacional — transversal, es
decir que la misma se desarroll6 en un tiempo especifico. Para el cual se trabajé con una
poblacion de 69 colaboradores de la municipalidad, sin embargo se redujo a una muestra de
59 (resultado de una formula muestral), este nimero oscila entre técnicos y administrativos.
A esta muestra se les aplico una serie de instrumentos, el cuestionario de desempefio laboral
y el cuestionario de estrategias motivacionales (20 preguntas cada uno). Finalmente después
de su aplicacién y posterior analisis de correlacion de Pearson arrojo que si existe
considerable relacion entre ambas variables. Por lo cual se recomienda seguir disefiando
estrategias que promuevan la motivacion segun Herzberg (Higiénico y motivacional) y asi

incrementar el desempefio de los colaboradores.

Medina (2017) Desarrollé una investigacion nombrada “Desempefio laboral del
personal administrativo nombrado de la Municipalidad Provincial del Santa. Chimbote
2017”. El proposito fundamental de esta investigacion fue conocer en qué nivel de
desempefio laboral se encontraba el personal nombrado de esta municipalidad, ademas de
identificarlo y describirlo (objetivos especificos). Para ello se trabajé con una poblacién total
de 211 colaboradores, sin embargo la muestra oscilaba solo en 66 de los colaboradores
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escogidos de manera aleatoria. Se trabajé con una ficha de observacion, en la cual se
colocaron rangos de nivel bajo (11 — 25 puntos), nivel mediano de (26 a 40 puntos) y nivel
alto (41 a 54 puntos). Finalmente se obtuvo como resultado que existe un nivel bajo de
desempefio laboral en el cual el 82% se identifico en la ficha de observacion, por lo cual se
recomienda a las autoridades pertinentes gestionar la aplicacion del taller “Mejora del

desempefio laboral”.

Cardenas & Tejada (2016) en su tesis “Influencia de la motivacion de los trabajadores
de la sociedad de beneficencia publica sobre el clima laboral y planteamiento de una
propuesta de estrategias motivacionales”. Investigacion que trabajo con instrumentos
validados, lo cual sirvié para trabajar los datos de manera puntual y objetiva realizd
encuestas las cuales pasaron por un proceso de validacion, aplicandose de manera directa a
los trabajadores de la beneficencia dando como resultado que la variable del clima laboral
y la regulacion externa (motivacion) tienen correlacion negativa indicando que una
regulacion externa afecta negativamente al clima laboral, es decir si afecta al desempefio,
finalmente se realiz6 la propuesta de estrategias motivacionales “Talleres didacticos de

estrategias motivacionales para los trabajadores de la beneficencia publica de Arequipa.”
Ambito Local

Mori (2017). Desarrollo una investigacion titulada “Factores motivacionales y
desempefio laboral de trabajadores de la Municipalidad Provincial de Trujillo la cual fue de
tipo correlacional (trabaja con dos variables) y no experimental. Teniendo como objetivo
general confirmar la existencia de asociacion entre la variable de factores motivacionales y
la de desempefio laboral, la misma que es la hipotesis del estudio. Para esto se elabor6 y
aplicd dos instrumentos de recoleccion de datos, la encuesta de motivacion (consiste en las
aspectos intrinsecos y extrincicos de la teoria de Herzberg) y la encuesta de desempefio
laboral (consiste en los aspectos de productividad laboral, eficacia y eficiencia). Esto se
aplicd a una muestra de 56 colaboradores de la Municipalidad, después del analisis de los
resultados obtenidos, la correlacion dio como resultado que no existe relacién entre ambas
variables expuestas anteriormente, finalmente se acepta la hipotesis nula y se recomienda al
gerente de personal la elaboracién de planes que incentiven y motiven a los colaboradores

incrementando su desempefio en sus labores.
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Maldonado (2017) en su tesis “Influencia de la motivacion para mejorar el desempefio
laboral del personal administrativo de la municipalidad distrital de Victor Larco Herrera,
2017”. Esta investigacion de caracter no experimental y disefio transversal descriptivo,
orientado a realizar un analisis de la influencia de la motivacion hacia el desempefio laboral,
para la cual se aplicé una encuesta de motivacion y desempefio laboral a una muestra de 62
trabajadores, dando como resultado que la retribucion econémica ha dejado de ser un
elemento fundamental a la hora de motivar al personal, considerando otros aspectos
principales como: ambiente laboral, reconocimiento en el trabajo, relaciones interpersonales,
la capacitacion, entre otros, concluyendo que la motivacion si influye al desempefio laboral,
cuanto mayor sea su bienestar personal, mayor rendimiento y productividad habra en el

trabajo.

Carhuachin (2018). En su investigacion “Gestion por competencias para mejorar el
desempefio laboral del talento humano en la Municipalidad Provincial de Otuzco — la
libertad, 2018” realizada con el objetivo de mejorar el desempefio laboral del talento humano
de dicha universidad, investigacion del tipo no experimental, ya que no se puso en practica
ninguna actividad dirigida hacia la poblacién, ademas de ser descriptiva, porque profundiza
la variable de desempefio laboral para asi proponer alternativas de solucion. Por ello se
trabajé con una poblacion de 21 colaboradores publicos (entre gerentes, auxiliares, técnicos,
etc.). A los participantes se les aplicd dos encuestas, una para la variable desempefio laboral
(competencias, habilidades, idoneidad) y la segunda encuesta dirigida a conocer sobre su
gestion de competencias. Finalmente se llegd a la conclusion existe un nivel bajo de
desempefio laboral ademas, que no existe la aplicacion de una gestion por competencias
adecuada, por ello se propuso un plan de evaluacion de desempefio laboral por competencias,
el cual reforzara su desempefio en él trabajo.

Azabache & Beddn (2016). En su tesis titulada “Influencia del clima organizacional
en desempefio laboral de trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de
Moche, 2016 realizada con el objetivo de conocer si el clima en el trabajo influye al nivel
de desempefio laboral, en vias de mejorar e incrementar el desempefio en los colaboradores
por lo que se contd con la participacion de 60 trabajadores como muestra, quienes fueron
escogidos de manera aleatoria de diferentes areas de la Municipalidad. A estos participantes
se les aplicd una encuesta compuesta con 27 preguntas cerradas acerca de ambas variables
(desempefio laboral y clima) y con una escala de medicién muy comun como la de Likert.

Finalmente se llegd a la conclusion de que el nivel de desempefio laboral es deficiente y el
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clima es negativo, ademas que la prueba de correlacion arrojo que si existe asociacion entre
las variables por lo tanto es necesario darle importancia al clima laboral para mejorar el

desempefio de los colaboradores.

1.3. Bases Tedricas

1.3.1. Teorias Sobre Motivacion

Teoria del Ciclo Motivacional de Ruiz, Gago, Garcia & Lopez

Segun Ruiz, Gago, Garcia & L6pez (2012). El ciclo motivacional es una serie de
fases que explican como se manifiesta la motivacion en las personas ya sea en la vida diaria,
familiar o laboral. Primero, el individuo rompe en un estado de desequilibrio, demostrando
tension, intranquilidad e insatisfaccion, denominandose reconocimiento de una necesidad,
en el cual la persona tendra la necesidad de realizar una actividad o comportamiento para
satisfacer su necesidad, siendo asi, el organismo regresara a su estado de equilibrio. Pero, si
la necesidad no es satisfecha, esto causa descompensacion y frustracion:

Frustracion: existen dos vias de frustracion, tanto psicolégica (Apatia, indiferencia,
descontento, agresividad, etc.) y fisiologicas (tension nerviosa, insomnio, repercusion

cardiaca o digestivas, etc.)

Descompensacion: esto significa que al no poder satisfacer esta necesidad se le
compensa satisfaciendo otra, por ejemplo a un empleado desea que se le aumente su suelo,
al no poder realizar el incremento de salario, se le compensa dandole nuevas y mejores

herramientas de trabajo.

Dentro del &mbito laboral, todos los trabajadores tienen un motivo que los impulsa a
realizar su trabajo conforme lo hacen diariamente, es por eso que dentro de todas las empresas
se debe tratar estos temas de motivacion laboral, para asi direccionar a los empleados a la
ejecucion eficiente de sus funciones.

Teoria de las necesidades humanas de Maslow

La motivacion surge por lo general a través de la satisfaccion de las necesidades del
trabajador, la cual es sustentada en la teoria de las necesidades humanas descrita por Maslow

(citado en Cid, 2015), el cual divide las necesidades humanas en 5 partes fundamentales:
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fisiologicas, seguridad, amor y pertenencia, autoestima y autorrealizacion, se grafica en una
pirdmide conceptualizando que estas necesidades tienen niveles, estas deben ser satisfechas
de manera progresiva para asi llegar al nivel maximo, que es la autorrealizacion,
estableciendo una jerarquia u orden. La base de esta teoria es la llamada piramide de
necesidades, la cual se muestra a continuacion:

Piramide de necesidades de Maslow

/\

|-u."ruma-u.|;-‘..-u-|:'1h' |

/ AUTOESTIMA |\\

AN
| AMORY PERETEMEMCIA

SECLIE L AL |

/ | FISIOLOGICAS \

Figura 1: Posicidn jerarquica de las necesidades segun Maslow.

Fuente: Cid (2015)

Cuando se habla de necesidades fisioldgicas refiere a la necesidad de comida y agua,
las cuales son fundamentales para la vida, luego esta la necesidad de seguridad, esto significa
la necesidad de proteccion a desastres ambientales, violencia, etc. , después la necesidad de
amor y pertenencia, la cual destaca la necesidad de tener una vida social y familiar, seguido
del autoestima, sentirse valorado, capaz y confianza consigo mismo para finalmente
conseguir la autorrealizacion, donde la creencia y desarrollo de las potencialidades

personales son los puntos mas destacados.

Teoria de Clayton Alderfer (ERC)

Esta teoria se basa principalmente de la piramide de necesidades realizada por Maslow,
en la cual Clayton Alderfer (citado por Ruiz, Gago, Garcia y Lopez, 2012), agrupa las
necesidades expuestas en tres grupos fundamentales:
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Existencia, en donde se agrupan las necesidades basicas del ser humano, considerando
la necesidad de seguridad, en segundo lugar las relaciones, que requiere la interaccion con
terceras personas, involucra el estima y vida social, por Gltimo, en el nivel maximo esté la
crecimiento interno de cada persona, que vendria a ser el autoestima y autorrealizacion (los
maximos pilares de la piramide de Maslow), esta agrupacién que propone Clayton de la

piramide de Maslow se representa en el siguiente gréfico:

Piramide de Maslow y Teoria De Clayton Alderfer

AUTOREALIZACION | ‘—\_\_‘.
CRECIMIENTO

1\ — NTERMO

AUTOESTIMA

N
ﬂ AMOR Y PERTENENCIA —— RELACTON

/ [ SEGURIDAD |
EXISTENCIA
/ FISIOLOGICAS | ’)Yd’

Figura 2: Constatacion entre la teoria de Maslow y la teoria de Alderfer (ERC)

Fuente: Ruiz, Gago, Garcia y Lépez (2012)

Teoria Bifactorial de Herzberg

Segun Herzberg (citado en Castro, 2016) menciona que los factores que producen
satisfaccion en el trabajo son completamente separado y diferentes a aquellos que llevan a
la insatisfaccion en el trabajo. Al considerarse factores separados se define que lo opuesto a
satisfaccion no es la insatisfaccion sino la falta de satisfaccion y viceversa, afirmando que la
motivacion se genera por la busqueda de la satisfaccion 6ptima de ciertas necesidades, las
cuales conllevan a la satisfaccion en el trabajo. Desarrollandose los factores de desarrollo o
motivacional intrinsecos: realizacién, trabajo, responsabilidad y progreso, y los factores
higiénicos o extrinsecos como: la politica y administracién, supervision, relaciones,

condiciones, nivel y seguridad en la empresa.
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Tabla 1
Factores de satisfaccion laboral segun Herzberg

Factores Intrinsecos Factores Extrinsecos
Trabajo desafiante Estatus
Logro Relaciones Interpersonales
Crecimiento en el puesto Calidad de supervision
Responsabilidad Politica y Administracion
Avance Condiciones de Trabajo
Reconocimiento Seguridad Laboral

Sueldo

Fuente: Castro (2016)

Factores Motivacionales o Intrinsecos, cuya existencia no produce satisfaccion, pero
su carencia genera insatisfaccion laboral, y esta a cargo bajo el control del mismo individuo
(lo que esté a su alcance).

Factores Higiénico o Extrinsecos, causa de satisfaccion en el trabajo y son netamente

administradas y decididas por la empresa (Fuera del control de las personas.)

1.3.2. Teorias de Desempefio Laboral

Teoria de la Administracion Por Objetivos (APQO) de Chiavenato

En la mayoria de las empresas el gerente o supervisor tiene la responsabilidad de
evaluar el desempefio laboral del empleado. Sin embargo existen otras empresas en donde
la persona encargada de la evaluacion es el mismo empleado, Chiavenato (2011) propone
una nueva forma de evaluacion de desempefio laboral donde tanto el gerente como el
empleado son responsables de la administracion del desempefio, creando la nueva APO
(Administracion Por Objetivos) la cual se caracteriza por ser democratica, participativa y
sobre todo motivada, teniendo como fundamento, los siguientes pasos:

Consenso, formulacion de objetivos no debe ser impuestos por los superiores a los
subordinados, sino que entre ambos deben crear objetivos en consenso los cuales al lograr

debe generar un beneficio tanto para la empresa como para el empleado.
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Compromiso, el empleado debe firmar un contrato mental en el cual se comprometa
a orientar su esfuerzo en el logro de los objetivos creados, involucrandose a alcanzarlos.

Recursos, estos pueden ser medios tanto materiales, humanos, capacitaciones, etc., los
cuales son fundamentales para lograr el desarrollo en el puesto de trabajo y para el logro de
objetivos.

Desempefio, es la estrategia personal de cada individuo para realizar su trabajo
eficientemente.

Medicién y comparacién, aqui se miden la orientacion de los resultados de los
objetivos, una manera de constatar que los esfuerzos y estrategias aplicadas (deben ser
medible) se estan realizando de manera exitosa.

Evaluacion conjunta, implica la comunicacion de ambos (gerente y subordinado) el
evaluado debe ser consciente de que sus esfuerzos estan o no logrando los objetivos creados,

siempre en vision de mejorar y proponer alternativas para el mejor desarrollo de sus labores.

Teoria de las competencias de Espinoza

Espinoza (2017) examina 3 diferentes competencias de los empleados para calificar su
desempefio laboral, los cuales son:

Conducta, rendimiento y competencias. Para la conducta se examina la asistencia
(control y justificacion de ausencias), puntualidad (llegar a tiempo a cumplir con su rol de
trabajo) y la disciplina (cumple las normas).

Para rendimiento se examina la eficiencia (de acuerdo al rol que desempefia).

Y el mas importante el nivel de competencia concluye en 4 puntos fundamentales:
calidad de trabajo (capacidad de ejecutar su trabajo), cooperacion (capacidad de participar
en equipo), multihabilidad (adaptarse a asumir nuevas tareas) y responsabilidad (ejecuta

correctamente sus funciones).
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Tabla 2
Factores de evaluacion de desempefio por competencias

EVALUACION FACTORES
Asistencia

Conducta Puntualidad
Disciplina

Resultados Rendimiento

Calidad de trabajo
Competencias Cooperacion

Multihabilidad

Responsabilidad

Fuente: Espinoza (2017)

Esto se califica a través de grados, A,B,C,D,E, considerando que el grado A es el
méaximo desempefio (100%) y el grado E es el minimo desempefio( 0%), dandole una
puntuacion a cada factor, para finalizar en la evaluacion final hay 4 calificaciones,
Sobresaliente 76 — 100, Logros excepcionales en la evaluacion global, Bueno 51 — 75
Cumple con las expectativas del puesto, En Desarrollo 26 — 50 No cumple totalmente con
las exigencias del puesto. Cerca de alcanzar el nivel esperado. Insuficiente 0 — 25. Muy

debajo de las exigencias.

1.4. Formulacion del Problema.
¢Que estrategias motivacionales pueden proponerse para mejorar el desempefio laboral

del area de limpieza publica de la Municipalidad Provincial de Chepén, en el afio 2018?

1.5. Justificacion e importancia del estudio

La desmotivacion laboral afecta al rendimiento de los trabajadores y a la productividad
de la empresa u organizacién. (Aparicio, 2017)

Esta investigacion es importante puesto que aborda una problematica real y latente,
tanto a nivel local, nacional e internacional. La presente investigacién aportara una mirada
distinta complementaria al abordaje de una problematica nacional que se evidencia a demas
a nivel local, sera fuente de informacidn que podréa ser utilizada en futuras investigaciones

semejantes al tema, sobre todo para antecedentes de estudio, debido a la ausencia de estudios

24



especificos en nuestro medio, el aplicar las teorias Herbergz y Espinoza (Motivacion y
desempefio laboral), permite analizar la manera en que las diferentes perspectivas de los
autores contribuyen a la mejora del problema.

Contribuir con una propuesta de estrategias motivacionales dirigida a una
municipalidad provincial especificamente a la gerencia de servicios publicos, con la
finalidad de incrementar el desempefio laboral de sus trabajadores, como resultado de una
investigacion permite la correspondencia de una propuesta especifica en base a las
necesidades, intereses y expectativas de los mismos beneficiarios lo cual asegura el
amalgamiento entre estas dos.

Ademas de brindar un aporte sustancial a la disciplina debido a que la mayoria de
estudios del tema pertenecen a profesionales de psicologia y administracion, por lo que esta
investigacion se cristaliza desde una diferente optima profesional, con el aporte u perspectiva

profesional de Trabajo Social.

1.6. Hipdtesis

El disefio de una estrategia motivacional basada en caracteristicas propias de los

colaboradores, puede mejorar significativamente el desempefio laboral de los empleados del

area de limpieza publica.

1.7. Objetivos

1.7.1. Objetivo general

Disefiar una propuesta de estrategias motivacionales para mejorar el desempefio

laboral en el area de limpieza pablica en la Municipalidad Provincial de Chepén, 2018
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1.7.2.Objetivos especificos

1. Conocer caracteristicas especificas de los colaboradores del area de limpieza
publica de Municipalidad Provincial de Chepén.

2. Evaluar la motivacion en el area de limpieza pablica de Municipalidad Provincial
de Chepén.

3. Evaluar el desempefio laboral en el &rea de limpieza publica de Municipalidad
Provincial de Chepén.

4. Describir las estrategias de motivacion basadas en la teoria de Herzberg para
mejorar el desempefio laboral en el area de limpieza publica en la Municipalidad

Provincial de Chepén.

26



CAPITULO II
MATERIALES Y
METODOS



Il. MATERIALES Y METODOS

2.1. Tipo y Disefio de la Investigacion

El tipo de investigacion es proyectiva de alcance descriptivo, segin Hurtado (2010),
La investigacion proyectiva consiste en la elaboracién de una propuesta, un plan, programa,
procedimiento, aparato..., como solucién a un problema o necesidad de tipo practico, ya sea
de un grupo social, institucion, etc.

El alcance es descriptivo significa que pretenden medir o recoger informacion de
manera independiente o conjunta sobre los conceptos o las variables a las que se refiere.
(Herndndez, 2014).

El disefio es no experimental de corte transversal, segin Hernandez (2014) significa
que es un estudio en el que no se modifica de forma intencional las variables independientes
para ver su efecto sobre otras variables. Es decir no experimental es observar variables tal

como se dan en su contexto natural, sin modificarlos.

Ra

\p > Ro
/

Vi
Donde:
Ra (Realidad actual)= Nivel de desempefio laboral
Vt (variable teorica) = Teoria Bifactorial de Herzberg,
P (propuesta) = Propuesta de motivacion

Rc (Realidad cambiante) = Mejora futura de la motivacién laboral.

2.2. Poblacion y muestra.

Poblacion

La poblacion consistio en los trabajadores de limpieza publica de la Municipalidad
Provincial de Chepén, comprende de 28 colaboradores, de los cuales segun registros de la
gerencia, laboran por mas de 3 afios consecutivos en el area, tienen tipo de contrato entre
nombrados y contratados, 9 nombrados (32.14%) y 19 contratados (67.86%). De los cuales

solo 7 (25%) son del sexo masculino y 21 (75%) del sexo femenino.
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Muestra

El tipo de muestra que fue empleada es la Censal, que segiin Ramirez (1997) es aquella

en donde todas las unidades de investigacion son consideradas como muestra. Ya que

Hernandez citado por Castro (2003) recomienda que “si la poblacion es menor a cincuenta

(50) individuos, la poblacion es igual a la muestra™ (p.69). Y considerando que la poblacion

que comprende este trabajo de investigacion es 28, es viable aplicar el muestreo censal.

2.3. Variables, Operacionalizacion.

Variables

Definicion Conceptual

Definicion Operacional

Estrategias
Motivacionales

Factores que producen

satisfaccion en el trabajo pueden
realizacion,

ser intrinsecos:

trabajo, responsabilidad y

progreso, O extrinsecos como:

Factores Extrinsecos

— Salario.

- Estabilidad Laboral.
-Condiciones
Trabajo.

-Relaciones
Interpersonales.

de

Desempefio
Laboral

Salario, estabilidad, condiciones

de Trabajo, relaciones Factore;s In_t,rlnsecos
-Realizacion.

interpersonales. Herzberg (citado | -Trabajo.

en Castro, 2017) -Reconocimiento.
-Progreso.

Conjunto de conductas Yy | Conductas

competencias direccionadas a la -Asistencia

P -Puntualidad

obtencién de resultados laborales.
Espinoza (2017)

- Cumplimiento de normas

Competencias
-Calidad de trabajo
-Cooperacion
-Multihabilidad
-Responsabilidad
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Motivacion

INDICADORES ITEMS
1. Elsalario que percibo me es suficiente.
Salario 2. Satisfago todas mis necesidades con el salario que percibo.
3. Me permito realizar actividades recreativas con mi salario.
Estabilidad 4. Mi contrato es por un largo plazo.
5. No cambiaria de trabajo por lo que queda del afio.
6. Deseo continuar trabajando aqui hasta jubilarme.
7. Los recursos materiales que brindan para el trabajo son
Optimos.
Condiciones de 8. Las condiciones ambientales (Climatizacién, iluminacién,
Trabajo decoracion, ruidos, ventilacion...) facilitan mi actividad
diaria en mi trabajo.
9. Me brindan equipos de proteccion Personal.
Relaciones 10. La relacion entre comparfieros es muy buena.
. 11. Me siento parte de un equipo de trabajo.
interpersonales . : :
12. Me gusta realizar trabajo en equipo.
13. Mi trabajo es importante en el desarrollo de mi comunidad.
Realizacion 14. Mi trabajo contribuye al desarrollo de mis metas
personales.
15. Me siento orgulloso del rol que desemperio.
16. Mis funciones y responsabilidades estan definidas, por
tanto, sé lo que se espera de mi.
Trabajo 17. Estoy capacitado para desarrollar 6ptimamente mis
funciones.
18. Sé exactamente las actividades que debo realizar en mi
labor diaria.
19. El gerente me felicita cuando desempefio bien mis
funciones.
Reconocimiento 20. Me k.)rmdan algun tipo de incentivo para motivarme en mi
trabajo.
21. Se les hace reconocimiento a los trabajadores con mejor
desempefio.
22. He percibido una tendencia de mejora referente a la
Progreso calidad de servicios de mi area.
23. El area tiene iniciativa de aplicar estrategias de mejora.
24. El area esté logrando alcanzar su mision y vision.
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Desempefio laboral

INDICADORES ITEMS
1. El personal asiste a la gerencia los dias laborales.
Asistencia 2. El personal marca su cartilla de asistencia segin lo
establecido.
3. El personal justifica sus inasistencias con el gerente.
Puntualidad 4. El personal de limpieza asiste con puntualidad a realizar sus

funciones.
5. El personal justifica las impuntualidades con el gerente de
manera apropiada.

Cumplimiento de
normas

6. El personal usa el uniforme de manera adecuada.
7. El personal cumple con el uso de equipo de bioseguridad.

Calidad de trabajo

8. El trabajo que desarrolla el personal es de calidad.

9. El personal desarrolla sus actividades de manera ordenada
conforme a la tarea asignada.

10. El personal demuestra la capacidad para ejecutar de manera
eficaz cualquier tarea designada.

Cooperacion

11. El personal acepta de manera adecuada o resolutiva lo
encomendado.

12. El personal esta siempre dispuestos a cooperar entre ellos.

13. El personal esta dispuesto a trabajar horas extra si es
necesario.

Multihabilidad

14. El personal demuestra ansias por aprender nuevas
habilidades respecto a su trabajo.

15. El personal tiene la capacidad de aprender con facilidad
nuevas tareas de trabajo.

16. El personal asiste a capacitaciones para mejorar en su
trabajo.

Responsabilidad

17. El personal muestra responsabilidad con los instrumentos
que se les otorga.

18. El personal desarrolla de manera correcta las tareas
designadas.

19. El personal cumple con sus funciones establecidas.
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

La técnica fundamental fue la encuesta, que segun el Diccionario de Marketing de
Cultural S.A. (1999), es el método de recogida de informacidn cuantitativa que consiste en
interrogar a los miembros de una muestra, sobre la base de un cuestionario perfectamente
estructurado, y Hernandez, (2014) menciona que se emplea junto a un cuestionario, conjunto
de preguntas respecto de una 0 mas variables que se van a medir, lo cual lo convierte en la
técnica mas eficiente y practica al momento de extraer informacion de variables.

El instrumento para la recoleccién de datos son dos cuestionarios, de Motivacién
(dirigida a la muestra directamente) y otra de desemperio laboral (dirigida a jefes); fueron de
elaboracién propia y se utilizé la escala tipo Likert, con el objetivo de medir las variables
Motivacion y Desempefio Laboral correspondientemente.

Para medir la confiabilidad se utilizé el programa estadigrafo SPSS version 24,
(IBM SPSS Statistics 24.0) del afio 2016 en el cual se calculd el valor alfa Cronbach de cada

instrumento, dando el siguiente resultado:

El cuestionario de motivacion obtuvo 0.85, siendo aceptable a partir de 0.7, este

instrumento es confiable.

Alfa de Cronbach N de elementos
0,85 24

En cuanto al alfa de Cronbach para el desempefio laboral se realizé con la ayuda de
una prueba piloto de 10 personas, en el cual se obtuvo un 0.83, el cual demuestra que el
cuestionario de preguntas para la variable relaciones interpersonales, es mayor a 0.7 siendo
un instrumento confiable.

Alfa de Cronbach N de elementos
0, 83 18

Una vez confirmado la confiabilidad de los instrumento, se valido los mismos, se
realizé el analisis del grado en que un instrumento mide la variable de Motivacion. La validez
de juicio de expertos, se realiz6 por tres magister: un metodélogo, un trabajador social y un

experto en el tema.
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2.5. Procedimiento de analisis de datos

El método de anélisis de datos fue realizado mediante el programa virtual mas utilizado
en cuanto tabulacién de informacién y andlisis de resultados de los Gltimos tiempos, el
programa SPSS (version 24) que permitid recodificar las variables y registros segun las
necesidades.

Primero se aplico los instrumentos de recoleccion de datos, luego esta informacion fue
tabulada en este programa estadigrafo SPSS, después se procedio al analisis de los resultados
a través de las distribuciones de frecuencias y porcentajes, de los cuales se crearon tablas y
figuras con su respectiva descripcidn, esto permitié la mejor visualizacion y analisis de los

resultados.

2.6. Aspectos éticos

Se baso en los principios éticos de Belmont; como el respeto a las personas en el cual
define a los participantes como agentes autonomos de decidir colaborar en la investigacion,
asi mismo el derecho de ser protegidos con la confiabilidad; asi como también el principio
de beneficencia que promueve el bienestar psicolégico de los involucrados para no sentirse
incémodos y no sean obligados a tocar temas que les podria afectar a su persona; finalmente
el principio de justicia, en el cual los implicados seran tratados por igual sin distinciones de

edad, sexo, tipo de contrato, etc. ( Informe del Belmont, 1979)

2.7. Criterios de Rigor Cientifico
Segun Hernandez (2014). Para la recoleccién de datos, el instrumento debe reunir tres

requisitos esenciales: confiabilidad, validez y objetividad:

La confiabilidad, de un instrumento de medicion se refiere al grado en que su

aplicacion repetida al mismo individuo u objeto produce resultados iguales.

Validez, grado en que un instrumento en verdad mide la variable que se busca medir.

Consta de tres tipos: Validez de contenido, de criterio y constructo.

Obijetividad, grado en que el instrumento es permeable a los sesgos y tendencias del

investigador que lo administra, califica e interpreta.
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I1l. RESULTADOS

3.1 Gréficos
Objetivo: Evaluar la motivacion laboral en el area de limpieza publica de Municipalidad
Provincial de Chepén.

Datos generales de los encuestados

Tabla 3

Distribucién segun el sexo

Frecuencia Porcentaje
MASCULINO 8 29%
FEMENINO 20 71%
Total 28 100%

Elaboracion propia
Fuente: Encuesta aplicada

Figura 3: Distribucién segun el sexo

MASCULINO
29%

FEMENINO
71%

MASCULINO ®= FEMENINO

Figura 3: De acuerdo a los resultados visualizados en la figura anterior, la mayoria de la
poblacion encuestada, siendo representada por el 71%, pertenecieron al sexo femenino,
mientras que el 29% pertenecieron al sexo masculino. Ello demuestra que en el area de

limpieza publica, la mayor cantidad de personal corresponde al sexo femenino.

Elaboracion propia
Fuente: Encuesta aplicada
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Tabla 4
Distribucién segun la edad

Frecuencia Porcentaje
19-39 10 35%
40-49 12 43%
50-59 3 11%
60 a mas 3 11%
Total 28 100%

Elaboracion Propia
Fuente: Encuesta Aplicada

45.0
40.0
35.0
30.0
25.0
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0.0
19-39

de 60 afios a mas.

Figura 4: Distribucién segun la edad

40-49

50-59

60 a mas

Figura 4: De acuerdo a los resultados visualizados en la figura anterior, la edad del 43%
de los encuestados oscila entre 40 a 49 afios, en segundo lugar, se ubica el 35% entre 19

a 39 afnos de edad, por otra parte, el 11% entre 50 a 59 afios y de igual manera con 11%

Elaboracion propia
Fuente: Encuesta aplicada
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Tabla 5
Distribucién segun los afios de trabajo

Frecuencia Porcentaje
menos de 1 afio 6 21%
1 afio a 2 afios 5 18%
3 afos a 4 afnos 8 28%
5 afos a 6 afnos 4 14%
7 afnos a 8 afnos 3 11%
11 afios a 12 afios 1 4%
15 afios a 16 afos 1 4%

Total 28 100%

Elaboracion Propia
Fuente: Encuesta aplicada

Figura 5: Distribucion segun los afios de trabajo

28%

30.0
25.0 21%
20.0 18%
14%
15.0 11%
10.0
4% 4%
- T
0.0
menosde lafioa2 3afiosa 5anosa 7afiosa 11anosa 15afosa
1 ano anos 4 afios 6 anos 8afios 12anos 16 afios

Figura 5: De acuerdo a los resultados visualizados en la figura anterior, con respecto a
los afos laborales, el 28% de los trabajadores lleva laborando de 3 a 4 afios, mientras que
el 21% recién se ha incorporado hace menos de 1 afio, por otra parte, el 18% ha laborado
entre 1 a 2 afos, el 14% entre 5 a 6 afios, el 11% de 7 a 8 afios y con un empate de 4%

entre 11 a 12 afios y 15 a 16 afos..

Elaboracion propia
Fuente: Encuesta aplicada
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Indicador salario
Tabla 6

Distribucion segun el grado de satisfaccion en relacion al salario

Frecuencia Porcentaje

Nunca 15 54%
Casi nunca 3 11%
A veces 4 14%
Casi siempre 2 7%

Siempre 4 14%
Total 28 100%

Elaboracion Propia
Fuente: Encuesta aplicada

60.0 547
50.0
40.0
30.0
20.0 11%
10.0
0.0

percibido le es suficiente.

Figura 6: Distribucion segun el grado de satisfaccion en relacion al salario

l 7%

NUNCA  CASINUNCA  AVECES

Figura 6: De acuerdo a los resultados visualizados en la figura anterior, la mayoria de
los encuestados con un 54% respondi6 que el salario que percibe nunca le es suficiente.

Por otro lado el menor porcentaje siendo un 7% consideré que casi siempre el salario

Elaboracion propia
Fuente: Encuesta aplicada
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Tabla 7
Distribucion segun la accesibilidad a actividades recreativas de acuerdo al salario

percibido
Frecuencia Porcentaje

Nunca 6 21%
Casi nunca 6 21%
A veces 12 43%
Casi siempre 3 11%
Siempre 1 4%

Total 28 100%

Elaboracion Propia
Fuente: Encuesta Aplicada

Figura 7: Distribucion segun la accesibilidad a actividades recreativas de acuerdo al

salario percibido
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Figura 7: De acuerdo a los resultados visualizados en la figura anterior, el 43% de los
encuestados a veces se permite realizar actividades recreativas con su salario, mientras
en menor porcentaje un 4% considerd que siempre se permite realizar actividades

recreativas con su salario.

Elaboracion propia
Fuente: Encuesta aplicada
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Tabla 8
Distribucién segun la seguridad del contrato

Frecuencia Porcentaje

Nunca 11 39%
Casi nunca 6 21%
A veces 8 29%
Casi siempre 0 0%

Siempre 3 11%
Total 28 100%

Elaboracion Propia
Fuente: Encuesta Aplicada

Figura 8: Distribucion segun la seguridad del contrato
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Figura 8: De acuerdo a los resultados visualizados en la figura anterior, el 39% de los
encuestados menciond que sus contratos nunca son a largo plazo, mientras que apenas el

11% consider6 que sus contratos siempre lo son.

Elaboracion propia
Fuente: Encuesta aplicada
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Tabla 9

Distribucién segun la predisposicion en la rotacion de trabajo

Frecuencia Porcentaje

Nunca

Casi nunca
A veces
Casi siempre
Siempre
Total

9 32%
4 14%
5 18%
1 4%
9 32%
28 100%

Elaboracion Propia

Fuente: Encuesta Aplicada
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Figura 9: Distribucion segun la predisposicion en la rotacion de trabajo
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Figura 9: De acuerdo a los resultados visualizados en la figura anterior, el 32% de los
encuestados nunca cambiaria de trabajo, mismo porcentaje que considerd, siempre tener
la predisposicién de cambiar de trabajo, mientras que en menor porcentaje un 4%

considerd casi siempre tener la predisposicion de cambiar de trabajo.

Elaboracion propia

Fuente: Encuesta aplicada
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Tabla 10

Distribucidn segun el deseo de jubilarse en el puesto de trabajo

Frecuencia Porcentaje

Nunca

Casi nunca
A veces
Casi siempre
Siempre
Total

2
0
2
3

21
28

7%

0%

7%
11%
75%
100%

Elaboracion Propia

Fuente: Encuesta Aplicada
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Figura 10: Distribucion segun el deseo de jubilarse en el puesto de trabajo

75%

SIEMPRE

Figura 10 : De acuerdo a los resultados visualizados en la figura anterior, la mayoria de
los encuestados con un 75%, considerd siempre tener la predispocisién de seguir

trabajando alli hasta jubilarse, mientras que solo el 7% nunca lo haria.

Elaboracion propia

Fuente: Encuesta aplicada
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Tabla 11

Distribucidn segun los materiales que brindan para la utilizacion éptima.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 4%
Casi nunca 8 29%
A veces 4 14%
Casi siempre 7 25%
Siempre 8 28%
Total 28 100%

Elaboracion Propia
Fuente: Encuesta Aplicada

Figura 11: Distribucion segun los materiales que brindan para la utilizacion optima.

299 289
300 25%
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materiales 6ptimos para su labor.

Figura 11: De acuerdo a los resultados visualizados en la figura anterior, el 29% de los
encuestados respondié que siempre les brindan materiales 6ptimos, al igual que el
porcentaje de quienes respondieron que casi nunca les brindan materiales 6ptimos.

Mientras que en menor porcentaje siendo un 4% consideré que nunca se les brinda

Elaboracion propia
Fuente: Encuesta aplicada
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Tabla 12

Distribucion segun las condiciones ambientales dentro del area de trabajo

Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 4%
Casi nunca 6 21%
A veces 10 36%
Casi siempre 5 18%
Siempre 6 21%
Total 28 100%

Elaboracion Propia
Fuente: Encuesta Aplicada

Figura 12: Distribucion segun las condiciones ambientales dentro del area de trabajo
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ha observado condiciones laborales favorables para su labor.

Figura 12: De acuerdo a los resultados visualizados en la figura anterior, el mayor
porcentaje siendo el 36% considerd que a veces ha percibido condiciones ambientales

laborales favorables para una adecuada labor, mientras que un 4% consider6é que nunca

Elaboracion propia
Fuente: Encuesta aplicada
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Tabla 13

Distribucién segun el uso de equipo de proteccion personal

Frecuencia Porcentaje
Nunca 7 25%
Casi nunca 4 14%
A veces 13 47%
Casi siempre 4 14%
Siempre 0 0%
Total 28 100%

Elaboracion Propia

Fuente: Encuesta Aplicada
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Figura 13: Distribucion segun el uso de equipo de proteccion personal
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Figura 13: De acuerdo a los resultados visualizados en la figura anterior, el mayor
porcentaje siendo el 47% de los encuestados afirmo6 que a veces les brindan equipos de
proteccion personal, mientras que el 14% respondi6 que casi hunca lo hacen, este mismo

porcentaje tambien consider6 que casi siempre se le ha brindado el material de

Elaboracion propia

Fuente: Encuesta aplicada
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Tabla 14

Distribucion segun la relacion entre compafieros

Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 18%
Casi nunca 10 36%
A veces 9 32%
Casi siempre 1 3%
Siempre 3 11%
Total 28 100%

Elaboracion Propia

Fuente: Encuesta Aplicada

de trabajo.

40.0
35.0
30.0
25.0
20.0
15.0
10.0

0.0

Figura 14: Distribucion segun la relacion entre comparieros
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Figura 14: De acuerdo a los resultados visualizados en la figura anterior, el 36% de los
encuestados respondi6 que casi hunca conté con una buena relacién con sus comparieros,

mientras que el 3% considerd casi siempre tener una buena relacion con sus comparieros

Elaboracion propia

Fuente: Encuesta aplicada
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Tabla 15

Distribucién segun la pertenencia del equipo de trabajo

Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 11%
Casi nunca 17 61%
A veces 5 18%
Casi siempre 2 7%
Siempre 1 3%
Total 28 100%

Elaboracion Propia

Fuente: Encuesta Aplicada
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Figura 15: Distribucion segun la pertenencia del equipo de trabajo

3%

SIEMPRE

Figura 15: De acuerdo a los resultados visualizados en la figura anterior, la mayoria de
los encuestados, siendo un 61%, considerd casi nunca sentirse parte a un equipo de

trabajo, mientras que solo el 4% respondid que siempre se siente perteneciente a un

Elaboracion propia

Fuente: Encuesta aplicada
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Tabla 16

Distribucidn segun el deseo de trabajar en equipo

Frecuencia Porcentaje

Nunca 6 22%
Casi nunca 11 39%
A veces 9 32%
Casi siempre 2 7%
Siempre 0 0%
Total 28 100%

Elaboracion Propia
Fuente: Encuesta Aplicada

Figura 16: Distribucion segun el deseo de trabajar en equipo
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Figura 16: De acuerdo a los resultados visualizados en la figura anterior, el 39% de los
encuestados casi nunca les gusta trabajar en equipo, mientras que el 32% a veces si les
gusta hacerlo, por otra parte el 22% nunca siente gusto por trabajar en equipo, por ultimo

y en menor porcentaje el 7% de los encuestados considero casi siempre tener gusto por

Elaboracion propia
Fuente: Encuesta aplicada
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Tabla 17

Distribucién segun la percepcion de importancia del trabajo para el desarrollo de la

comunidad
Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 3%
Casi nunca 10 36%
A veces 9 32%
Casi siempre 8 29%
Siempre 0 0%
Total 28 100%

Elaboracion Propia
Fuente: Encuesta Aplicada.
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Figura 17: Distribucion segun la percepcion de importancia del trabajo para el
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Figura 17: De acuerdo a los resultados visualizados en la figura anterior, el 36% de los
encuestados siente que casi nunca su trabajo es importante para su comunidad, mientras

que el 3% considerd nunca sentir que su labor es de gran importancia para su comunidad.

0,

O/E
SIEMPRE

Elaboracion propia
Fuente: Encuesta aplicada
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Tabla 18

Distribucidn segun la percepcién del trabajo y como contribuye a las metas personales.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 8 29%
Casi nunca 14 50%
A veces 5 18%
Casi siempre 1 3%
Siempre 0 0%
Total 28 100%

Elaboracion Propia
Fuente: Encuesta Aplicada
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Figura 18: Distribucion segun la percepcion del trabajo y como contribuye a las metas
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Figura 18: De acuerdo a los resultados visualizados en la figura anterior, la mitad de los
encuestados respondi6é que casi nunca su trabajo contribuye al desarrollo de sus metas

personales, mientras que el 3% respondié que casi simepre lo hace.

Elaboracion propia
Fuente: Encuesta aplicada
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Tabla 19

Distribucién segun el sentimiento de orgullo del rol que desempefian

Frecuencia Porcentaje

Nunca 4 14%
Casi nunca 13 47%
A veces 9 32%
Casi siempre 2 7%
Siempre 0 0%
Total 28 100%

Elaboracion Propia
Fuente: Encuesta Aplicada

Figura 19: Distribucion segun el sentimiento de orgullo del rol que desemperian
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Figura 19: De acuerdo a los resultados visualizados en la figura anterior, el 47% de los
encuestados casi nunca sienten orgullo del rol que desempefian, mientras que el 7%

considerd casi siempre tener orgullo por su trabajo.

Elaboracion propia
Fuente: Encuesta aplicada
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Tabla 20

Distribucién segun el conocimiento de las funciones que desempefian

Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 3%
Casi nunca 3 11%
A veces 17 61%
Casi siempre 7 25%
Siempre 0 0%
Total 28 100%

Elaboracion Propia
Fuente: Encuesta Aplicada
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Figura 20: Distribucion segun el conocimiento de las funciones que desempefian
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Figura 20: De acuerdo a los resultados visualizados en la figura anterior, la mayoria de
los encuestados con un 61% respondid que a veces sus funciones estan bien definidas,

mientras que el 3%, consider6 que nunca las funciones se encuentran adecuadamente

Elaboracion propia
Fuente: Encuesta aplicada
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Tabla 21
Distribucion segun la capacidad de desarrollarse 6ptimamente en las funciones

Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 14%
Casi nunca 7 25%
A veces 8 29%
Casi siempre 6 21%
Siempre 3 11%
Total 28 100%

Elaboracion Propia
Fuente: Encuesta Aplicada

Figura 21: Distribucion segun la capacidad de desarrollarse Optimamente en las

funciones
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Figura 21: De acuerdo a los resultados visualizados en la figura anterior, el 29% de los
encuestados considerd a veces sentirse con la capacidad suficiente para cumplir sus

funciones, mientras que el 11% considerd siempre tener dicha capacidad.

Elaboracion propia
Fuente: Encuesta aplicada
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Tabla 22
Distribucién segun el conocimiento de las actividades que se deben realizar en el trabajo

diario
Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 3%
Casi nunca 7 25%
A veces 13 47%
Casi siempre 5 18%
Siempre 2 7%
Total 28 100%

Elaboracion Propia
Fuente: Encuesta Aplicada

Figura 22: Distribucion segun el conocimiento de las actividades que se deben realizar

en el trabajo diario
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Figura 22: De acuerdo a los resultados visualizados en la figura anterior, el 47% de los
encuestados a veces tiene conocimiento de las labores que tiene que realizar, mientras

que el 3% nunca lo tiene.

Elaboracion propia
Fuente: Encuesta aplicada
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Tabla 23

Distribucidn segun las felicitaciones recibidas por parte de la gerencia

Frecuencia Porcentaje
Nunca 13 47%
Casi nunca 4 14%
A veces 7 25%
Casi siempre 4 14%
Siempre 0 0%
Total 28 100%

Elaboracion Propia
Fuente: Encuesta Aplicada

Figura 23: Distribucion segun las felicitaciones recibidas por parte de la gerencia
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Figura 23: De acuerdo a los resultados visualizados en la figura anterior, el 47% de los
encuestados nunca recibe felicitaciones de parte del gerente, mientras que el 14%
respondio que casi nunca los recibe, mismo porcentaje considero que casi siempre recibid

felicitaciones por parte de la gerencia.

Elaboracion propia
Fuente: Encuesta aplicada
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Tabla 24

Distribucion segun el otorgamiento de incentivos.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 18 64%
Casi nunca 3 11%
A veces 4 14%
Casi siempre 2 7%
Siempre 1 4%
Total 28 100%

Elaboracion Propia

Fuente: Encuesta Aplicada
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Figura 24: Distribucion segun el otorgamiento de incentivos.
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Figura 24: De acuerdo a los resultados visualizados en la figura anterior, la mayoria de
los encuestados, siendo un 64% nunca han recibido incentivos para motivarse en su

trabajo, mientras que el el 4% considerd siempre recibir incentivos en su trabajo.

Elaboracion propia

Fuente: Encuesta aplicada
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Tabla 25

Distribucidn segun el reconocimiento por desempefio laboral

Frecuencia Porcentaje
Nunca 22 78%
Casi nunca 1 4%
A veces 1 4%
Casi siempre 4 14%
Siempre 0 0%
Total 28 100%

Elaboracion Propia

Fuente: Encuesta Aplicada
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Figura 25: Distribucion segun el reconocimiento por desempefio laboral
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Figura 25: De acuerdo a los resultados visualizados en la figura anterior, la mayoria de
los encuestados con un 78% nunca han recibido ningun reconocimiento por su

desempefio en el trabajo, mientras que un 4% consideré casi nunca haber recibido

Elaboracion propia
Fuente: Encuesta aplicada
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Tabla 26

Distribucidn segun la percepcion de mejora sobre la calidad de servicio que brinda el area

Frecuencia Porcentaje
Nunca 2 7%
Casi nunca 16 57%
A veces 7 25%
Casi siempre 2 7%
Siempre 1 4%
Total 28 100%

Elaboracion Propia
Fuente: Encuesta Aplicada

Figura 26: Distribucion segun la percepcion de mejora sobre la calidad de servicio que
brinda el area
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Figura 26: De acuerdo a los resultados visualizados en la figura anterior, el 57% de los
encuestados casi nunca tienen una percepcion de mejora de la calidad de servicio del
area, mientras que el 4% consideré que siempre percibe una mejora de la calidad de

servicios brindados por el area de limpieza publica.

Elaboracion propia
Fuente: Encuesta aplicada
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Tabla 27

Distribucion segun las iniciativas de mejora del area

Frecuencia Porcentaje
Nunca 6 21%
Casi nunca 12 43%
A veces 7 25%
Casi siempre 3 11%
Siempre 0 0%
Total 28 100.%

Elaboracion Propia

Fuente: Encuesta Aplicada

50.0
40.0
30.0
20.0
10.0

0.0

publica.

25%

11%

NUNCA CASI A VECES CASI
NUNCA SIEMPRE

Figura 27: Distribucion segun las iniciativas de mejora del area
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Figura 27: De acuerdo a los resultados visualizados en la figura anterior, el 43% de los
encuestados respondié que casi nunca el area presenta iniciativas de mejora, mientras

que el 11% considerd casi siempre percibir iniciativas de mejora en el area de limpieza

Elaboracion propia

Fuente: Encuesta aplicada
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Tabla 28

Distribucidn segun el nivel de logro de la vision y mision del area.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 18%
Casi nunca 14 50%
A veces 8 29%
Casi siempre 1 3%
Siempre 0 0%
Total 28 100%

Elaboracion Propia
Fuente: Encuesta Aplicada

Figura 28: Distribucion segun el nivel de logro de la vision y mision del area.
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Figura 28: De acuerdo a los resultados visualizados en la figura anterior, la mitad de los
encuestados (50%), respondié que casi nunca el area logra alcanzar su mision y vision
propuesta, mientras que un porcentaje siendo un 3% considerd que casi siempre se logra

alcanzar la mision y vision propuesta para el area de limpieza publica.

Elaboracion propia
Fuente: Encuesta aplicada
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Valoracion de la motivacién

Tras el analisis estadistico mediante el empleo de varemos se pudo realizar la siguiente

valoracién por conglomerado:

Datos generales de la tabulacion del cuestionario de motivacion

Valores a determinar Resultado
valor maximo 120
valor min 24
Rango 96
amplitud de intervalo 32

Elaboracion Propia
Fuente: Encuesta Aplicada

Tras la tabulacion se procedio a obtener valores generales para la determinacion de
varemos, donde el valor maximo fue obtenido por la totalidad de preguntas, multiplicado
por la maxima escala ordinal, en este caso (24x5= 120), mientras que el valor minimo de
igual manera se obtuvo multiplicandolo por la minima escala en este caso (24x1= 24), el
rango se obtuvo de la resta de ambos valores (120- 24= 96), y por Gltimo para poder obtener

tres escalas este valor se dividi6 entre tres 96/3= 32.

Parametros de valoracion del cuestionario de motivacion

Escala De a
Bajo 24 55

Medio 56 87
Alto 88 120

Elaboracion Propia
Fuente: Encuesta Aplicada

Tras la obtencién de la amplitud, se procedi6 a generar escalas partiendo desde el valor
minimo al maximo, sumando el conteo de la amplitud de intervalo, mismo que permitio
valorar los conglomerados cuantificables por cada encuesta, permitiendo obtener una tabla
y figura por conglomerado, teniendo asi un diagnostico cuantificable, valido haciendo uso

de la estadistica descriptiva, con el Unico fin de generar una mayor coherencia metodolégica.
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Tabla 29

Distribucion segun la motivacion en el area de trabajo

Etiqueta Frecuencia Porcentaje

Alto 1 4%

Medio 14 50%
Bajo 13 46%
Total 28  100%

Elaboracion Propia
Fuente: Encuesta Aplicada

Figura 29: Distribucion segun la motivacion en el area de trabajo
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Figura 29: De acuerdo a los resultados visualizados en la figura anterior, el nivel de
motivacion de los trabajadores del area de limpieza pablica se encuentra determinado
como medio, debido a que el mayor porcentaje, 50% de las respuestas de los encuestados,

demostraron ello.

Elaboracion propia
Fuente: Encuesta aplicada
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Valoracion de la Dimensién de Motivacion Extrinseca
Tabla 30

Distribucion segun la motivacion extrinseca

Etiqueta  frecuencia porcentaje

Inadecuado 3 11%
Regular 16 57%
Adecuado 9 32%
Total 28 100%

Elaboracion Propia
Fuente: Encuesta Aplicada

Figura 30: Distribucion segun la motivacion extrinseca
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Figura 30: De acuerdo a los resultados visualizados en la figura anterior, el nivel de
motivacion de los trabajadores del area de limpieza pablica se encuentra determinado

como regular, debido a que el mayor porcentaje, 57% de las respuestas de los

Elaboracién propia
Fuente: Encuesta aplicada
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Valoracion de la Dimensién de Motivacién Intrinseca

Tabla 31
Distribucion segun la motivacion intrinseca

etiqueta  frecuencia porcentaje

Inadecuado 1 4%
Regular 11 39%
Adecuado 16 57%
Total 28 100%

Elaboracion Propia
Fuente: Encuesta Aplicada

Figura 31: Distribucion seguin la motivacion intrinseca
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Figura 31: De acuerdo a los resultados visualizados en la figura anterior, el nivel de
motivacion de los trabajadores del area de limpieza pablica se encuentra determinado

como adecuado, debido a que el mayor porcentaje, 57% de las respuestas de los

Elaboracién propia
Fuente: Encuesta aplicada
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Objetivo: Evaluar el desempefio laboral en el area de limpieza publica de la Municipalidad
Provincial de Chepén.

Tabla 32

Distribucion segun la asistencia en el &rea de trabajo

Escala  frecuencia porcentaje

Nunca 0 0%
Casi nunca 0 0%
A veces 3 60%
Casi
siempre 2 40%
Siempre 0 0%
Total 5 100%

Elaboracion Propia
Fuente: Encuesta Aplicada

Figura 32: Distribucion segun la asistencia en el area de trabajo
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Figura 32: De acuerdo a los resultados visualizados en la figura anterior, el 60% de los
encuestados respondio que los trabajadores a veces asisten a la gerencia los dias laborales

mientras que el 40% respondid que casi siempre lo hacen.

Elaboracion propia
Fuente: Encuesta aplicada
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Tabla 33

Distribucion segun la frecuencia en marca la cartilla de asistencia.

Escala  frecuencia porcentaje

Nunca 0 0%
Casi nunca 1 20%
A veces 1 20%
Casi
siempre 3 60%
Siempre 0 0%
Total 5 100%

Elaboracion Propia
Fuente: Encuesta Aplicada

Figura 33: Distribucion segun la frecuencia en marca la cartilla de asistencia.
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Figura 33: De acuerdo a los resultados visualizados en la figura anterior, el 60% de los
encuestados casi siempre marcan su cartilla de asistencia segin lo establecido, mientras

que el 20% respondio que a veces y el otro 20% casi nunca lo hace.

Elaboracion propia
Fuente: Encuesta aplicada
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Tabla 34

Distribucion segun la puntualidad al realizar sus funciones.

Escala  frecuencia porcentaje

Nunca 1 20%
Casi nunca 3 60%
A veces 1 20%
Casi
siempre 0 0%
Siempre 0 0%
Total 5 100%

Elaboracion Propia
Fuente: Encuesta Aplicada

Figura 34: Distribucion segun la puntualidad al realizar sus funciones.
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Figura 34: De acuerdo a los resultados visualizados en la figura anterior, el 60% de los
encuestados casi nunca asisten con puntualidad a realizar sus funciones, el 20% a veces

lo hace y el otro 20% nunca lo hace.

Elaboracion propia
Fuente: Encuesta aplicada
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Tabla 35

Distribucidn segun la frecuencia en justificar sus impuntualidades

Escala  frecuencia porcentaje

Nunca 0 0%
Casi nunca 1 20%
A veces 4 80%
Casi
siempre 0 0%
Siempre 0 0%
Total 5 100%

Elaboracion Propia
Fuente: Encuesta Aplicada

Figura 35: Distribucion segun la frecuencia en justificar sus impuntualidades
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Figura 35: De acuerdo a los resultados visualizados en la figura anterior, el 80% de los
encuestados a veces justifican sus impuntualidades, mientras que el 20% casi nunca lo

hace.

Elaboracion propia
Fuente: Encuesta aplicada
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Tabla 36

Distribucién segun el uso adecuado del uniforme.

Escala  frecuencia porcentaje

Nunca 0 0%
Casi nunca 2 40%
A veces 3 60%
Casi
siempre 0 0%
Siempre 0 0%
Total 5 100%

Elaboracion Propia
Fuente: Encuesta Aplicada

Figura 36: Distribucion segun el uso adecuado del uniforme.
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Figura 36: De acuerdo a los resultados visualizados en la figura anterior, 60% de los
encuestados a veces usan el uniforme de manera adecuada, mientras que el 40% casi

nunca lo hace.

Elaboracion propia
Fuente: Encuesta aplicada
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Tabla 37

Distribucidn segun el uso de equipo de bioseguridad.

Escala  frecuencia porcentaje

Nunca 1 20%
Casi nunca 2 40%
A veces 1 20%
Casi
siempre 1 20%
Siempre 0 0%
Total 5 100%

Elaboracion Propia
Fuente: Encuesta Aplicada

Figura 37: Distribucion segun el uso de equipo de bioseguridad.
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Figura 37: De acuerdo a los resultados visualizados en la figura anterior, el 40% de los

Elaboracion propia
Fuente: Encuesta aplicada
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Tabla 38

Distribucion segun la frecuencia en justificar las inasistencias.

Escala  frecuencia porcentaje

Nunca 0 0%
Casi nunca 2 40%
A veces 1 20%
Casi
siempre 2 40%
Siempre 0 0%
Total 5 100%

Elaboracion Propia
Fuente: Encuesta Aplicada

Figura 38: Distribucion segun la frecuencia en justificar las inasistencias.
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Figura 38: De acuerdo a los resultados visualizados en la figura anterior, el 40% de los
encuestados casi hunca justifica sus inasistencias, el 20% a veces lo hace y el otro 40%

casi siempre lo hace.

Elaboracion propia
Fuente: Encuesta aplicada
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Tabla 39

Distribucién segun la calidad de trabajo.

Escala  frecuencia porcentaje

Nunca 0 0%
Casi nunca 1 20%
A veces 2 40%
Casi
siempre 2 40%
Siempre 0 0%
Total 5 100%

Elaboracion Propia
Fuente: Encuesta Aplicada

Figura 39: Distribucion segun la calidad de trabajo.

409 409
40%

35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

e

Nunca Casinunca Aveces Casi siempre

0%

veces lo hace y por altimo el 20% casi nunca lo hace.

Figura 39: De acuerdo a los resultados visualizados en la figura anterior, el 40% de los

encuestados respondid que casi siempre desarrollan un trabajo de calidad, el otro 40% a
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Elaboracion propia
Fuente: Encuesta aplicada
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Tabla 40

Distribucion segun el orden en desarrollar las tareas asignadas.

Escala  frecuencia porcentaje

Nunca 0 0%
Casi nunca 0 0%
A veces 3 60%
Casi
siempre 1 20%
Siempre 1 20%
Total 5 80%

Elaboracion Propia
Fuente: Encuesta Aplicada

Figura 40: Distribucion segun el orden en desarrollar las tareas asignadas.

609
60%
50%
40%
30%
20% 20%
20%
10%
L
0%
Nunca Casinunca A veces Casisiempre  Siempre

Figura 40: De acuerdo a los resultados visualizados en la figura anterior, el 60% de las
encuestados respondio que a veces realiza las actividades segun lo asignado, el 20% casi

siempre y el 20% restante casi siempre.

Elaboracion propia
Fuente: Encuesta aplicada
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Tabla 41

Distribucidn segun la capacidad para ejecutar de manera eficaz cualquier tarea designada.

Escala  frecuencia porcentaje

Nunca 0 0%
Casi nunca 1 20%
A veces 4 80%
Casi
siempre 0 0%
Siempre 0 0%
Total 5 100%

Elaboracion Propia
Fuente: Encuesta Aplicada

Figura 41: Distribucion segun la capacidad para ejecutar de manera eficaz cualquier
tarea designada.
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Figura 41: De acuerdo a los resultados visualizados en la figura anterior, el 80% de los
encuestados respondi6 que a veces demuestra capacidad de ejecucion de tareas, mientras

que el 20% respondi6 que casi hunca lo hace.

Elaboracion propia
Fuente: Encuesta aplicada
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Tabla 42

Distribucion segin manera adecuada de aceptar las tareas encomendadas.

Escala  frecuencia porcentaje

Nunca 1 20%
Casi nunca 3 60%
A veces 1 20%
Casi
siempre 0 0%
Siempre 0 0%
Total 5 100%

Elaboracion Propia
Fuente: Encuesta Aplicada

Figura 42: Distribucion segun manera adecuada de aceptar las tareas encomendadas.

60%

60%

50%

40%

30%
20% 20%

Nunca Casinunca Aveces  Casisiempre Siempre

20%

10%

0%

Figura 42: De acuerdo a los resultados visualizados en la figura anterior, el 60% de los
encuestados respondid que casi hunca el personal acepta de manera adecuada o resolutiva

lo encomendado, mientras que el 20% respondid que nunca lo hacen.

Elaboracion propia
Fuente: Encuesta aplicada
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Tabla 43

Distribucién segun la disposicion de cooperar entre compafieros.

Escala  frecuencia porcentaje

Nunca 0 0%
Casi nunca 3 60%
A veces 2 40%
Casi
siempre 0 0%
Siempre 0 0%
Total 5 100%

Elaboracion Propia
Fuente: Encuesta Aplicada

Figura 43: Distribucion segun la disposicion de cooperar entre comparieros.
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Figura 43: De acuerdo a los resultados visualizados en la figura anterior, el 60% de los
encuestados respondié que casi nunca estan dispuesto a cooperar entre ellos, mientras

que el 40% respondio que a veces lo hacen.

Elaboracion propia
Fuente: Encuesta aplicada
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Tabla 44

Distribucién segun la disponibilidad de trabajar horas extra.

Escala  frecuencia porcentaje

Nunca 4 80%
Casi nunca 1 20%
A veces 0 0%

Casi
siempre 0 0%
Siempre 0 0%
Total 5 100%

Elaboracion Propia
Fuente: Encuesta Aplicada

Figura 44: Distribucion segun la disponibilidad de trabajar horas extra.
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Figura 44: De acuerdo a los resultados visualizados en la figura anterior, el 80% de los
encuestados respondi6 que nunca los trabajadores estan dispuestos a realizar horas extra,

mientras que el 20% respondid que casi hunca lo hace.

Elaboracion propia
Fuente: Encuesta aplicada
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Tabla 45

Distribucidn segun el entusiasmo de aprender nuevas habilidades respecto al trabajo.

Escala  frecuencia porcentaje

Nunca 3 60%
Casi nunca 2 40%
A veces 0 0%

Casi
siempre 0 0%
Siempre 0 0%
Total 5 100%

Elaboracion Propia
Fuente: Encuesta Aplicada

Figura 45: Distribucion segun el entusiasmo de aprender nuevas habilidades respecto
al trabajo.
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Figura 45: De acuerdo a los resultados visualizados en la figura anterior, EI 60% de los
encuestados nunca demuestra ansias por aprender nuevas habilidades para su trabajo, y

el 40% casi nunca lo hace.

Elaboracion propia
Fuente: Encuesta aplicada
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Tabla 46

Distribucidn segun la capacidad de aprender nuevas tareas de trabajo.

Escala  frecuencia porcentaje

Nunca 2 40%
Casi nunca 0 0%
A veces 3 60%
Casi
siempre 0 0%
Siempre 0 0%
Total 5 100%

Elaboracion Propia
Fuente: Encuesta Aplicada

Figura 46: Distribucion segun la capacidad de aprender nuevas tareas de trabajo.
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Figura 46: De acuerdo a los resultados visualizados en la figura anterior, EI 60% de los
encuestados respondié que a veces tiene la capacidad de aprender con facilidad nuevas

tareas de trabajo y el 40% respondié que nunca la tienen.

Elaboracion propia
Fuente: Encuesta aplicada
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Tabla 47

Distribucion segun la frecuencia en asistir a capacitaciones.

Escala  frecuencia porcentaje

Nunca 5 100%
Casi nunca 0 0%
A veces 0 0%
Casi
siempre 0 0%
Siempre 0 0%
Total 5 100%

Elaboracion Propia
Fuente: Encuesta Aplicada

Figura 47: Distribucion segun la frecuencia en asistir a capacitaciones.
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Figura 47: De acuerdo a los resultados visualizados en la figura anterior, El 100% de los

encuestados respondié que los trabajadores nunca asiste a capacitaciones.

Elaboracion propia
Fuente: Encuesta aplicada

80



Tabla 48

Distribucidn segun la responsabilidad y cuidado con los instrumentos.

Escala  frecuencia Porcentaje

Nunca 1 20%
Casi nunca 2 40%
A veces 1 20%
Casi
siempre 1 20%
Siempre 0 0%
Total 5 100%

Elaboracion Propia
Fuente: Encuesta Aplicada

Figura 48: Distribucion segun la responsabilidad y cuidado con los instrumentos.
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Figura 48: De acuerdo a los resultados visualizados en la figura anterior, EI 40% de los
encuestados casi nunca muestra responsabilidad hacia el uso de instrumentos, mientras

que el 20% respondid que nunca, otro 20% que a veces Yy por Ultimo el 20% casi siempre.

Elaboracion propia
Fuente: Encuesta aplicada
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Tabla 49

Distribucion segun el desarrollo correcto de las tareas designadas.

Escala  frecuencia Porcentaje

Nunca 0 0%
Casi nunca 0 0%
A veces 1 20%
Casi
siempre 4 80%
Siempre 0 0%
Total 5 100%

Elaboracion Propia
Fuente: Encuesta Aplicada

Figura 49: Distribucion segun el desarrollo correcto de las tareas designadas.
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Figura 49: De acuerdo a los resultados visualizados en la figura anterior, EI 80% de los
encuestados respondio que casi siempre desarrolla las tareas de manera correcta, mientras

que el 20% respondid que a veces.

Elaboracion propia
Fuente: Encuesta aplicada
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Tabla 50

Distribucion segun el cumplimiento eficiente de funciones.

Escala  frecuencia Porcentaje

Nunca 0 0%
Casi nunca 0 0%
A veces 1 20%
Casi
siempre 2 40%
Siempre 2 40%
Total 5 100%

Elaboracion Propia
Fuente: Encuesta Aplicada

Figura 50: Distribucion segun el cumplimiento eficiente de funciones.
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Figura 50: De acuerdo a los resultados visualizados en la figura anterior, EI 40% de los
encuestados respondi6é que siempre cumplen con sus funciones, el otro 40% respondid

.. 6 ., _
ue casi siempre y el 20% respondid que a veces

Elaboracion propia
Fuente: Encuesta aplicada
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Valoracion del Desempefio Laboral
Tras el andlisis estadistico mediante el empleo de varemos se pudo realizar la siguiente

valoracién por conglomerado:

Datos generales de la tabulacion del cuestionario de desempefio laboral

Valor Maximo 95
Valor Minimo 19
Rango 76
Amplitud De Intervalo 25

Elaboracion Propia
Fuente: Encuesta Aplicada

Tras la tabulacion se procedio a obtener valores generales para la determinacion de
varemos, donde el valor maximo fue obtenido por la totalidad de preguntas, multiplicado
por la méxima escala ordinal, en este caso (19x5= 95), mientras que el valor minimo de igual
manera se obtuvo multiplicandolo por la minima escala en este caso (19x1=19), el rango se
obtuvo de la resta de ambos valores (25-19= 76), y por ultimo para poder obtener las nuevas

tres escalas este valor se dividi6 entre tres 76/3= 25.

Parametros de valoracion del cuestionario de desempefio laboral

Bajo 19 43
Medio 44 69
Alto 70 95

Elaboracion Propia
Fuente: Encuesta Aplicada

Tras la obtencién de la amplitud, se procedi6 a generar escalas partiendo desde el valor
minimo al maximo, sumando el conteo de la amplitud de intervalo, mismo que permitio
valorar los conglomerados cuantificables por cada encuesta, permitiendo obtener una tabla
y figura por conglomerado, teniendo asi un diagnostico cuantificable, valido haciendo uso

de la estadistica descriptiva, con el Unico fin de generar una mayor coherencia metodoldgica.
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Tabla 51

Distribucién segun el diagndstico de desempefio laboral

Etiqueta Frecuencia Porcentaje

Bajo 0
Medio 5
Alto 0
Total 5

0%
100%
0%

100%

Elaboracion Propia
Fuente: Encuesta Aplicada
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Figura 51: Distribucion segun el diagnéstico de desempefio laboral
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Figura 51: De acuerdo a los resultados visualizados en la figura anterior, el nivel de
Desempefio Laboral de los trabajadores del area de limpieza publica se encuentra

determinado como medio, debido a que el 100% de las respuestas de los encuestados,

Elaboracion propia
Fuente: Encuesta aplicada
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Valoracion de la dimension de Conducta
Tabla 52

Distribucion segun el diagndstico de la dimensién Conducta

Escala frecuencia porcentaje
Inadecuado 1 20%
Regular 4 80%
Adecuado 0 0%
Total 5 100%

Elaboracion Propia
Fuente: Encuesta Aplicada

Figura 52: Distribucion segun el diagnostico de la dimension Conducta
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Figura 52: De acuerdo a los resultados visualizados en la figura anterior, la dimension
de conduta de los trabajadores del area de limpieza publica se encuentra determinado

como regular, ya que el 80% de las respuestas de los encuestados, demostraron ello.

Elaboracion propia
Fuente: Encuesta aplicada
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Valoracion de la dimension de Competencia
Tabla 53

Distribucién segun el diagndéstico de la dimension Competencias

Escala frecuencia porcentaje
Inadecuado 0 0%
Regular 5 100%
Adecuado 0 0%
Total 5 100%

Elaboracion Propia
Fuente: Encuesta Aplicada

Figura 53: Distribucion segun el diagndstico de la dimension Competencias
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Figura 53: De acuerdo a los resultados visualizados en la tabla y figura anterior, la
dimension de conduta de los trabajadores del area de limpieza publica se encuentra
determinado como regular, debido a que el 100% de las respuestas de los encuestados,

demostraron ello.

Elaboracion propia
Fuente: Encuesta aplicada
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3.2 Discusién

De acuerdo con lo obtenido en los resultados de la investigacion después de la
aplicacion de la encuesta y el instrumento, el cual fue el cuestionario, mismo que permitié
conocer el nivel de motivacidn extrinseco e intrinseco en el area de limpieza publica de la
Municipalidad de Chepén, 2018; se analiz6 el indicador de relaciones interpersonales dando
como resultado que 47% de los trabajadores a veces siente que la relacién con sus
compafieros es buena y el 25% respondié que nunca lo es, esta débil relacién entre
comparieros provoca o da como consecuencia la falta de pertenencia (61% no siente que
pertenece al grupo), siendo este fundamental para lograr la motivacion laboral ya que “Su
existencia genera en la persona un compromiso y desarrollo tanto personal como del grupo
y de la institucion” (Brea, L., 2014).

Por otra parte, ademas de no tener sentimiento de pertenencia, se les pregunto si el
salario que percibian era suficiente, en el cual el 54% respondio que nunca lo era, mientras
que 32% respondio que a veces) y el 25% nunca satisface sus necesidades, sin embargo, el
75% desea seguir trabajando en su puesto hasta jubilarse, (Cual es la razon por la cual desean
seguir laborando? Segin Martinez (2009), CEO de Infova, se le llama Conformismo laboral,
“El trabajador, se ha conformado con su realidad y deja de hacer el esfuerzo por mejorarla.
Suele ir de la mano de la pérdida de entusiasmo y pasion por su trabajo”. Esto ultimo es un
aspecto influyente, causa la desmotivacion laboral en los trabajadores.

Al analizar los resultados del indicador de reconocimiento hacia los trabajadores lo
siguiente; el 64% nunca recibid algun incentivo por realizar bien su trabajo y el 79% sefialo
que nunca han recibido un reconocimiento, dando como resultado una falta de
reconocimiento hacia los trabajadores, siendo preocupante, ya que como sefiala Ricardo
Pino, “El reconocimiento es una herramienta de gestion que refuerza la relacion de la
empresa con los trabajadores, y que origina positivos cambios al interior de una
organizacion.”, esta tarea en la mayoria de situaciones es atribuido al jefe, y deberia ser asi,
Delgado (2013) menciona que “Reconocer la contribucion de un empleado es un papel
formalmente detentado por el jefe directo (fuente primaria de refuerzos), y el factor "calidad
del jefe" explica mucho del compromiso y de la permanencia de los empleados.”

Aqui se vuelve a mencionar el sentimiento de pertinencia, ya que el reconocimiento es
otro factor influyente a este y tampoco se estd cumpliendo, esto incluye reconocimiento que

no son de aspecto econdmico, Raciel Sosa menciona “existen dos tipos de reconocimiento:
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el formal e informal. El primero apunta generalmente a lo monetario o tangible, a aquel que
debe ser aprobado por un superior, mientras que el segundo es de bajo costo y esta orientado
a destacar dia a dia la labor realizada”, sin embargo, al preguntarles si al menos recibian
alguna felicitacion por parte del jefe, el 46% de los trabajadores respondieron que nunca eran
felicitados, es decir no se esta dando importancia ni al reconocimiento informal ni formal.

Sobre las condiciones de Trabajo, Grott (2003) refiere al ambiente de trabajo como un
conjunto de factores fisicos, climaticos o de cualquier otro que, interconectadas, 0 no, estan
presentes y participan en el trabajo del individuo. Al analizar los resultados cuando se les
pregunto si las condiciones ambientales (climatizacién, iluminacién, decoracion, ruidos,
ventilacién) facilitan su actividad diaria en el trabajo el 36% respondi6 que a veces, mientras
que el 21% respondio que casi nunca le facilitaba su trabajo, y cuando se les pregunto si les
brindan equipo de proteccion personal, el 46% respondid que a veces, mientras que un 25%
respondio que nunca. Este factor es sumamente importante para la motivacion en el trabajo,
Segun Herzberg (citado en Castro 2016), estas condiciones fisicas y ambientales del trabajo
constituyen al factor de higiene o extrinseco y de este depende que las diferentes entidades
logren la motivacion en los empleados.

Otro indicador importante es el sentimiento de autorrealizacion, al preguntarle a los
trabajadores si se sienten orgullosos por el rol que desempefian el 46% respondio que casi
nunca, y cuando se les pregunto si este trabajo contribuia al cumplimiento de sus metas
personales, el 50% respondid que casi nunca lo hacia, por lo cual podemos identificar una
carencia en cuanto al sentimiento de autorrealizacion, segin Maslow “Es la necesidad
psicologica mas elevada del ser humano, se halla en la cima de las jerarquias, y es a través
de su satisfaccion que se encuentra una justificacion o un sentido valido a la vida mediante
el desarrollo potencial de una actividad.” Es decir, los trabajadores al carecer de sentimiento
de autorrealizacién no encuentran un sentido para desarrollar activamente su potencial en el
trabajo.

Finalmente, al realizar un analisis de la motivacion en el area, a través de parametros
de valoracion, en las cuales se trabajaron 3 escalas, Alto, medio y bajo, di6 como resultado
que el 50% tiene medio nivel de motivacion y un 46% tiene nivel bajo, esto demuestra que
los indicadores antes nombrados, los cuales no se estan cumpliendo de manera positiva en
la institucion, como lo es; relacion entre comparfieros, condiciones laborales,
autorrealizacidn, reconocimiento, etc. influyen directamente la falta de motivacion, y que

causan de manera directa en esta problematica.
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En cuanto al desempefio laboral este fue medido, teniendo en cuenta los factores de
evaluacion de desempefio planteados por (Espinoza, 2017), los cuales fueron dimensionadas,
como conducta y competencias. Los resultados obtenidos por las dimensiones permitieron
determinar que la conducta a nivel general se encontrd diagnosticado como regular en un
80% de las respuestas obtenidas por el instrumento aplicado. A su vez la dimensién
competencias fue valorada como regular en un 100% del total de respuestas abordadas por
la encuesta aplicada. Los resultados de la dimensidn conducta se encontraron respaldados en
preguntas puntuales como la asistencia diaria, donde el mayor porcentaje, un 60%, considero
que a veces asiste diariamente todo los dias laborales. Por otra parte, con respecto al marcado
de asistencia, la mayoria consider6 que casi siempre (60%), se marca la cartilla de asistencia.
Con respecto al personal de limpieza, este debe asistir con puntualidad, sin embargo los
resultados demostraron que casi nunca estos se encuentran asistiendo con puntualidad a
realizar sus funciones, asimismo, a veces esta impuntualidad es justificada al gerente, ello
puede ser apreciado por un 80%. También es importante mencionar dentro de la dimension
conducta el uso adecuado del uniforme, ya que es importante identificarse con la labor que
se realiza, sin embargo un 60%, consideré que a veces se usa el uniforme de manera
adecuada, de igual forma con el uso de equipo de bioseguridad un 40% consider6 que casi
nunca se emplean estos equipos, demostrando un problema, con respecto a lo fundamental

que es el uso de este tipo de equipos de trabajo.

En la dimensidn competencias esta se vio reflejada por las respuestas de las preguntas
formuladas para este factor, donde un 40%, consider6 que a veces y siempre el trabajo
desarrollado fue de calidad. Asimismo, un 60%, considerd que a veces se realiza actividades
de manera ordenada conforme a la tarea asignada, esto va de la mano con la capacidad que
poseen los trabajadores para realizar las tareas, donde a veces, mencionado por un 80%, los
trabajadores muestran capacidad o competencias para poder realizar la labor asignada. Por
ello cuando se les encomienda a los trabajadores alguna tarea, éstos no lo llegan a recibir de
la mejor manera, por ello en la figura nimero 45, un 60%, considerd que casi hunca se acepta
de adecuada manera lo que se les encomienda a los trabajadores. Otro punto importante
dentro de las competencias la cooperacion entre los trabajadores, conocido como el trabajo
en equipo, ello es importante debido a que todo trabajo necesita de un nexo de cooperacion
para mejorar el desempefio, sin embargo un 60%, considerd que casi nunca el personal se

encuentra dispuesto a cooperar entre ellos, ademas de ello el ser cooperativo también se
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puede tomar como la predisposicion a estar siempre presto para alguna tarea de emergencia,
realizando horas extras, donde un 80%, consider6 que nunca el personal se encontro

dispuesto a trabajar horas extras si €s que es necesario.

Con respecto al aprendizaje, el 60%, consider6 que el personal nunca demuestra ansias
por aprender nuevas habilidades con respecto a su trabajo, este punto es muy importante,
debido a que las competencias de los trabajadores deben ir incrementando sus capacidades
a partir de un aprendizaje continuo, esto puede ser corroborado en la figura 49, donde un
60% consider6 que a veces el personal demostré tener capacidad para aprender con facilidad
nuevas tareas de trabajo. Ademas cabe sefialar que el aprendizaje no sdlo se trata de tener la
predisposicion o capacidades de aprendizaje puesto que la asistencia a capacitaciones es
fundamental para el desarrollo continuo del trabajador, por ello un 100%, consideré que
nunca asiste a capacitaciones que le permitan mejorar su labor. Otro punto importante
mencionado fue el de empleo adecuado de los instrumentos donde un 40%, considero que
no se emplean con responsabilidad. Con respecto al desarrollo de las tareas designadas un
80%, consider6 que casi siempre, el personal desarrolla de manera correcta tareas
designadas. Sin embargo a pesar de la existencia de problemas en el area de limpieza publica
el 40%, considero que casi siempre y siempre el personal llega a cumplir con lo establecido,
ello demuestra que si se ha llegado alcanzar el cumplimiento de las metas importante para
la institucion. Por ultimo el desempefio laboral fue valorado estadisticamente, mostrando
objetividad en datos cuantificables, basados en la escala Likert, permitiendo asi determinar

que éste se encuentra realizado a un nivel regular.
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3.3 Aporte Tedrico (Propuesta)
ESTRATEGIA DE MOTIVACION LABORAL PARA MEJORAR EL DESEMPERNO
LABORAL EN EL AREA DE LIMPIEZA PUBLICA DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE CHEPEN, 2019.

Informacion general
Razén social: Municipalidad Provincial de Chepén
RUC: 2017886207
Ubicacion: Jr. Atahualpa Nro. 650 Ciudad, Chepén, Peru
Gerencia: Servicios Publicos
Duracion: 6 meses

Objetivo: Incrementar el nivel de motivacion laboral en el area de limpieza publica de la

gerencia de servicios publicos de la municipalidad provincial de Chepén.
Meta: 50% de los beneficiarios
Indicadores:

— Designacidn de partida presupuestal presupuesto
— Asistencia

— Participacion

— Colaboracion

— Uso de uniforme

— NP° de fechas civicas establecidas en el calendario municipal
— NP° concursos de periodico mural

— NP° de talleres de integracién

— NP° de jornadas vivenciales

— N° de Micro charlas

— N°de Trabajadores del mes

— NP° de Charlas Info-educativas

— NP° de capacitacién sobre seguridad y ergonomia.
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— NP° de Charlas Informativas: Sistema de Seguro Integral (MINSA-ESSALUD)

— N°de Campafias de Salud “Prevencién y promocion de la salud”
Contexto

Respecto a la motivacion laboral en el area de limpieza publica perteneciente a la
gerencia de servicios publicos de la municipalidad provincial de Chepén, se evidencia una
serie de deficiencias en cuanto al desempefio de los trabajadores las cuales se relacionan
con factores de motivacion tanto extrinseca como intrinseca que afecta su motivacion en el
trabajo, estos factores van desde reconocimiento, condiciones laboral y relaciones
interpersonales, trabajo en equipo, medidas de seguridad y ergonomia en el trabajo, etc. en
los cuales se debe trabajar continuamente mediante un programa a mediano y largo plazo
para evitar provocar ciertas actitudes negativas ante su trabajo y diversas consecuencias que
esto trae consigo. Es por ello que esta propuesta se centra en aquello indicadores
preocupantes que se han analizado en esta investigacion, y a partir de estos se dio estas

propuestas organizadas y articuladas entre si, para lograr el objetivo planteado.
Beneficiarios

El beneficiario principal sera la institucion, en este caso nos dirigimos a la gerencia de
servicios publicos y la municipalidad provincial de Chepén, después tenemos a los
trabajadores del area limpieza publica, a quienes se les caracteriza por ser su mayoria
mujeres con limitaciones académicas (grado de instruccion primario o secundario),
caracterizacioén econdémica de pobreza o pobreza extrema y carencia de inscripciony uso de
Seguros de salud , estas son algunas caracteristicas generales de los beneficiarios,

trabajadores del area de limpieza publica a quienes se les incrementara la motivacion laboral.
Finalidad

Esta enfocada en mejorar el desempefio laboral a traves de estrategias de motivacion
laboral tanto intrinseca como extrinseca en el area de limpieza pablica perteneciente a la
gerencia de servicios publicos de la municipalidad provincial de Chepén logrando un mejor
desempefio laboral a través de la motivacion del personal, permitiendo desarrollarse

trabajadores capacitados, colaborativos y comprometidos con su rol.
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Programa
“Creciendo
Juntos”

Proyecto de
Integracion

Objetivo: Promover
espacios de
socializacion,
reconocimiento y
autorrealizacion de los

trabajadores

Objetivo: Promover
condiciones adecuadas
para el 6ptimo
desempefio de las

funciones del area

Proyecto de
seguridad y salud
ocupacional

Actividades
- Calendario Municipal
- Concurso de periddico
mural
- Talleres de integracion
-Jornada Vivencial
-Micro Charlas:
“La importancia de mi
trabajo”
-Trabajador del Mes
- Sesiones Info-

educativas

Obijetivo: Generar una
cultura de la prevencién
y conservacion de la

salud.

Figura 54: Esquema de la propuesta

Elaboracion propia
Fuente: Aporte Tedrico

Actividades
- Capacitacion sobre
seguridad y ergonomia.
- Charlas Informativas:
Sistema de Seguro
Integral (MINSA-
ESSALUD)
-Campana de Salud
“Prevencion y promocion

de la salud”
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Tabla 54

Metodologia para implementar la propuesta (6 meses)

ASPECTOS ACTIVIDADES Frecuencia RESPONSABLE
Calendario Municipal ~ Mensual Gerente del area
Concurso de
- Mensual Gerente del area
periodico mural
Talleres de
: ., Mensual Gerente del area
integracion
Proyecto de . .
Y - Jornada Vivencial Mensual ~ Gerente del 4rea
Integracion Micro Charlas:
La importanciade  gonanal Gerente del rea
mi trabajo”
Trabajador del Mes Mensual Gerente del area
Sesiones Info-
. Mensual Gerente del area
educativas
Capacitacion sobre
seguridad y Mensual Gerente del area
ergonomia.
Proyecto de Charlas
segu rldad.y salud Informativas: Sistema Mensual Gerente del area
ocupacional de Seguro Integral
(MINSA-ESSALUD)
Campafa de Salud
Prevencion y Mensual Gerente del area

Elaboracion propia
Fuente: Aporte Tedrico

promocion de la
salud”
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Fundamentos tedricos de la propuesta

La presente propuesta se sustenta en la teoria Bifactorial de Herzberg, en el cual trata
los aspectos mas relevantes de los factores tanto extrinsecos como intrinsecos que se
consideran son prioritarias para promover la motivacion en los trabajadores de la gerencia

de servicios publicos de la municipalidad de Chepén.

f N
Relaciones
. Interpersonales )
f N
4 ) Condiciones
Aspectos para Laborales
promover la N g
motivacion
laboral Realizacion Personal
g J
Reconocimiento

Figura 55: Aspectos tedricos de la propuesta

Elaboracion Propia
Fuente: Marco tedrico

Aspectos a mejorar:

Los aspectos que se esperan mejorar con esta propuesta son las siguientes:

Relaciones interpersonales, se mejorara el nivel de integracion de los trabajadores,
promoviendo la comunicacion, unién y trabajo en equipo.

Condiciones de Trabajo, se mejoraran las condiciones laborales de los trabajadores,
ya gue estos se encuentran expuestos a agentes contaminantes que podrias ser perjudiciales
para la salud, se dara énfasis a la prevencidén y promocion de la salud, a través del uso

adecuado de la indumentaria como de las campafias de salud.

Realizacion Personal, se incrementara el nivel de autoestima de los trabajadores,
asumiendo la importancia que tiene su funcion para la ciudad, a través del empoderamiento
del personal ejecutando funciones educativas en instituciones acerca de la limpieza de la

ciudad.
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Reconocimiento, se establecera un sistema de reconocimiento por el buen desempefio

de los trabajadores, el cual incentivard y promovera las buenas del buen rendimiento laboral.

Todos estos aspectos conllevaran al incremento del nivel de motivacion laborar, el

objetivo de la propuesta, influyendo de manera positiva en el desemperio laboral.

Estrategias para mejorar la Motivacion Laboral

Relaciones Interpersonales

Calendario Municipal

Deben establecerse una serie de fechas civicas establecidas en el Pais, como por
ejemplo dia de la madre, dia del padre, navidad, etc. En las cuales se organicen reuniones
en vias de reflexionar de manera colectiva la importancia de estas fechas civicas tan
importante, asi mismo creara experiencias grupales, integrando y mejorando las relaciones

interpersonales de los trabajadores.

Concurso de periddico mural

Consiste en la formacion de grupos de trabajo de 4 a 5 personas, los cuales seran
elegidos de manera aleatoria, estos grupos deberan comunicarse, coordinar y organizarse
entre ellos, mejorando su relacion y compafierismo, y a su vez lograr la elaboracion mensual
del periodico mural, el cual incluye noticias, fecha civica, deportes, comunicados, etc, esta
orientado al desarrollo de capacidades de los trabajadores y la promocién de aprendizaje
colaborativo, en equipo, de manera participativa. El periédico mural mas innovador y

creativo el serd premiado con un reconocimiento.

Talleres de Integracion

Implica desarrollar por lo menos un taller de integracién mensual, de duracion de 30 a
40 minutos de tratar temas de integracion (trabajo en equipo, comunicacién, resolucion de
problemas), a través de casos practicos y cambio de roles, con el proposito de reforzar estos
temas de integracion de suma importancia para el logro de la motivacién laboral.

Jornada Vivencial
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Refiere a la implicacion practica de lo aprendido en los talleres de integracion, consiste
en un conjunto de actividades, dinamicas y juegos que desarrollaran los trabajadores de
manera conjunta, en los cuales permitira conocer el nivel de comprension de los participantes

sobre estos temas, reforzando sus lazos amicales y de comunicacion.

Condiciones de Trabajo
Capacitacién sobre seguridad y ergonomia

Corresponde a mejorar los factores que inciden en el bienestary la salud del
trabajador, realizando convenios para trabajar junto al Hospital de Apoyo de Chepén y
realizar capacitaciones sobre la seguridad en el trabajo (uso de EPP) y la ergonomia (uso del

uniforme).
Charlas Informativas: Sistema de Seguro Integral (MINSA-ESSALUD)

Involucra realizar Charlas informativas sobre los Sistemas de Seguro segun le
correspondan a los trabajadores (ESSALUD para nombrados y MINSA para contratados)
centrado basicamente a que todos cuenten con un sistema de seguro, orientando a los
trabajadores con la categorizacion de pobreza o extrema pobreza a como inscribirse al SIS
Gratuito y para aquellos que no cuenten con dicha caracterizacion, inscribirse a Sis
independiente o Microempresas. En el caso de que ya estén inscritos, reforzar la importancia
de recurrir a los centros de salud a realizar sus chequeos de manera frecuente (esto de igual

manera con los que cuentan con el ESSALUD) e informar sobre todos sus beneficios.
Campaiia de Salud “Prevencion y promocion de la salud”

Realizar campafas de prevencion y promocion de la salud en las cuales el personal
de salud ( previa coordinacion con el Hospital de Chepén) se trasladen al centro de trabajo
y realicen campafias de prevencion, como por ejemplo vacunacidn, ciertos analisis, etc. asi
también como promocion, como charlas sobre alimentacion saludables, entre otros temas

que promuevan la salud.
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Realizacion

Efectuar sesiones info-educativas

Ademas del servicio de barrido de espacios publicos (vias, calles, jirones, avenidas,
etc.), el personal del area de limpieza publica deberé& desarrollar acciones de educacion y
civismo para mantener limpio los espacios publicos de transito peatonal o vehicular, tales
como charlas en instituciones educativas, socializacion, entre otros. Esta funcion contribuira
al sentimiento de autorrealizacion, puesto que desarrollaran capacidad de desenvolvimiento

y control de escenarios, muy diferente al monétono rol del barrido.

Micro Charlas: “La importancia de mi trabajo”
Consiste en pequefias charlas realizadas a los trabajadores justo antes de salir
desarrollar sus funciones, estas con una duracion de 5 a 10 min por lo menos una vez a la
semana, estas micro charlas estan centradas en incrementar su autorrealizacion y sentimiento

de importancia, incrementando su autoestima y mejor desempefio de su trabajo.

Reconocimiento

Trabajador del mes

Proceso de seleccion del mejor trabajador del mes, segln las caracteristicas de
asistencia, puntualidad, uso de uniforme, responsabilidad, entre otros. Al cual se debera
conmemorar en una ceremonia otorgandole una resolucion de reconocimiento firmado por

el alcalde y algun premio incentivo de considerarse necesario.
Valores que fundamentan la propuesta

En ese sentido, los valores éticos que sustentan la presente propuesta de programa
orientado a promover la motivacién laboral en la gerencia de servicios publicos de la

municipalidad provincial de Chepén, 2019, son los siguientes:

Respeto, tolerancia ante las opiniones a esta propuesta de programa orientado a
promover la motivacion, ya que a través de estos se puede contribuir a la mejora de la misma,
realizando un consenso de ideas y aportes entre la gerencia de servicios publicos y esta

propuesta, dando valor e importancia sus contribuciones.
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Adaptabilidad, Esta propuesta representa un modelo el cual puede ser modificado y
adaptado segun la posicion que crea conveniente el encargado del area, siempre y cuando
contribuya a los objetivos establecidos.

Responsabilidad, aduce a mostrar predisposicion para ejecutar estas actividades
descritas que pertenecen al programa y estan articulados al logro del objetivo.

Participacion activa, involucra la participacion activa de todos los trabajadores de la
gerencia, esto incluye personal administrativo, personal nombrado y contratado, siendo de
suma importancia el involucramiento de jardineros, barrenderos, guardianes, y todo

trabajadores de las diferentes areas.
Metodologia

Se basa en una metodologia participativa debido a que promueve la organizacion,
participacion activa, integracion y comunicacion de los trabajadores y durante el proceso de
ejecucion de las estrategias a través de la observacion puede lograr identificar otras
situaciones problematicas ya sea de caracter grupal o individual que podria estar afectando
a su motivacion laboral, como por ejemplo acoso, violencia familiar, problemas de salud,

etc. estableciendo posibles medidas de solucion.
Sostenibilidad:

Esta propuesta es sostenible ya que el presupuesto de 6,718.00 es realista y se adecua
para una propuesta con el plazo de 6 meses consecutivos, esta incluye gastos materiales, de
servicios, etc. La misma que sera financiada por la Municipalidad Provincial de Chepén, a

través del programa de incentivos.

Para conocer la sostenibilidad de los resultados de la propuesta es necesario realizar
una continua medicién de los resultados, esto nos permitird medir el nivel de logro en

relacion a los objetivos y qué falta para seguir creando un impacto mayor.

Si, los resultados son positivos, para una mayor sostenibilidad de los resultados lo ideal
seria la continuidad de la propuesta, que en vez de realizarse por 6 meses esta se amplié por
un afio, asi tras su conclusion el impacto y permanencia de los resultados sera mayor.

Haciendo siempre énfasis en fomentar la participacion activa de los trabajadores.
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Diagrama de Gantt:
Figura 56: Diagrama de Gantt de Julio

01-jul 06-jul 11-jul 16-jul 21-jul 26-jul 31-jul
Calendario Municipal [l
Concurso de periddico mural ]
Talleres de integracion ]
Jomada Vivencial ]
Micro Charla 1 [ |
Micro Charla 2 ]
Micro Charla 3 [ ]
Micro Charla 4 O
Trabajador del Mes | ]
Sesiones Info-educativas [ |
Capacitacion sobre seguridad y ergonomia. [ ]

Charlas Informativas: Sistema de Seguro Integral ™|

Campaiia de Salud “Prevenciény promocion de la salud” | ]

Elaboracion Propia
Fuente: Aporte Tedrico

Figura 57: Diagrama de Gantt de Agosto

02-ago 07-ago 12-ago 17-ago 22-ago 27-ago 01-sep
Calendario Municipal
Concurso de periddico mural (]
Talleres de integracion O
Jornada Vivencial (]
Micro Charla 1 [ ]
Micro Charla 2 (®]
Micro Charla 3 o
Micro Charla 4 (]
Trabajador del Mes [ |
Sesiones Info-educativas [ |
Capacitacion sobre seguridad y ergonomia. (-]
Charlas Informativas: Sistema de Seguro Integral O

Campafia de Salud “Prevencion y promocion de la salud” O

Elaboracién Propia
Fuente: Aporte Teorico
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Figura 58: Diagrama de Gantt de Setiembre
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Figura 59: Diagrama de Gantt de Octubre
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Figura 60: Diagrama de Gantt de Noviembre
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Figura 61: Diagrama de Gantt de Diciembre
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Presupuesto

En el presupuesto se especificara los principales recursos a requerir para incorporar la

propuesta de estrategias motivacionales para mejorar el desempefio laboral del area de

limpieza publica de la municipalidad provincial de Chepén, 2019. Sin embargo, se eliminara

algunos materiales otorgados por el area como laptop, USB, proyector multimedia, ademas

del ambiente en donde se ejecutaran las actividades:

Tabla 55
Presupuesto
DESCRIPCION CANT. COSTO COSTO
UNITARIO TOTAL
RECURSO HUMANO:
Especialistas 6 horas S/ 350.00 S/ 2,100.00
(1 hora por
taller)
SUBTOTAL S/ 2,100.00
MATERIALES
Papel de color 1/2millar S/.35.00 S/18.00
Lapiceros 100 S/0.50 S/50.00
Papel bond A4 1 millar S/.35.00 S/ 35.00
Cinta de embalaje 05 S/ 4.00 S/ 20.00
Plumones 20 S/ 2.50 S/ 50.00
Papelotes 200 S/0.50 S/100.00
Cartén Duplex 120 S/1.00 S/120.00
Premios (Juegos Ludicos) 12 S/50.00 S/ 600
SUBTOTAL S/ 993
2. SERVICIOS
Fotocopias 500 S/0.05 S/ 25.00
Impresiones 300 S/0.20 S/60.00
Refrigerios 48 S/ 30.00 S/ 1,440. 00
SUBTOTAL S/1,525.00
TOTAL S/6,718.00

Elaboracion Propia
Fuente: Aporte Tedrico
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Aporte desde la Profesion:

Los trabajadores sociales dan su aporte a través de sus conocimientos, herramientas y
técnicas profesionales, saben como trabajar con poblaciones vulnerables, y siendo la mayoria
de los trabajadores del area de limpieza publica personas con limitaciones académicas y
bajos recursos econémicos, los trabajadores sociales conocen las necesidades de los mismos

y saben que estrategias utilizar para satisfacerlos.

Esta profesion incluye el conocimiento necesario para elaborar, ejecutar, monitorear y
evaluar planes, programas y proyectos; siendo de suma importancia para la ejecucion la
“Estrategia de motivacion laboral para mejorar el desempefio laboral en el area de limpieza
publica de la municipalidad provincial de Chepén, 2019” y sobretodo hacer énfasis al
monitoreo y evaluacion ya que como profesionales cuentan con una serie de tecnicas e

instrumentos que permitiran conocer el nivel de logro de los objetivos.

Ademas, como profesionales de Trabajo Social conocen como establecer vinculos y
redes sociales que contribuyan al desarrollo del personal, tanto de otras instituciones,
organizaciones, hospitales, etc. Como es el caso de las condiciones de trabajo, un factor que
se desea mejorar con las estrategias, en donde es fundamental realizar convenios con centros
de salud para que se realicen vacunaciones, charlas preventivas etc. los trabajadores sociales
saben como establecer esa conexion y realizar este tipo de actividades para el bien de los

trabajadores.

Asimismo tienen la capacidad de empoderar y desarrollar a los trabajadores, tanto a
nivel personal como laboral, tomando en cuenta los factores motivacionales para lograr el
méaximo aprovechamiento del talento humano de la gerencia, dando paso a un buen
desempefio laboral y solucionando esta problematica que existe en la gerencia. Ya que esa

es una de las caracteristicas de la profesion, la solucion de problemas.
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Conclusiones

Los beneficiarios estan conformados por el area de limpieza publica, sin embargo la
propuesta puede ser ampliada a la gerencia de servicios publicos de la Municipalidad
Provincial de Chepén ,a quienes se les caracteriza por ser su mayoria mujeres con
limitaciones académicas (grado de instruccion primario o secundario), caracterizacion
econdmica de pobreza o pobreza extrema y carencia de inscripcion y uso de Seguros de
salud . Es por ello que teniendo en cuenta estas caracteristicas se ha disefiado una propuesta
con una metodologia participativa, basado en el analisis de casos préacticos, roling player y
dindmicas; que ademas involucren la mejora en el aspecto de salud asi como la motivacién

laboral.

De acuerdo con los resultados obtenidos del cuestionario de motivacion laboral, se
determino que el area de limpieza publica de Municipalidad Provincial de Chepeén tiene un

nivel MEDIO de motivacién laboral.

De acuerdo con los resultados obtenidos del cuestionario de desempefio laboral, de
determino que el area de limpieza publica de la Municipalidad Provincial de Chepén tiene

un nivel MEDIO de desempefio laboral.
Los indicadores bajos de motivacion laboral identificados del area de limpieza publica

segun la teoria Bifactorial de Herzberg, fueron: relaciones interpersonales, condiciones

laborales, realizacion, trabajo y reconocimiento.
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Recomendaciones

Se recomienda a la alta gerencia y areas adscritas a tener en cuenta los resultados
obtenidos de los cuestionarios de motivacion y desempefio laboral segun corresponda, donde
arroja un nivel medio de motivacion laboral y desempefio laboral a fin de desplegar una serie

de acciones que logre incrementar dicho nivel.

Se recomienda a la alta gerencia y al area de personal, tener en cuenta los indicadores
de relaciones interpersonales, condiciones labores, autorrealizacion y reconocimiento a fin

de generar estrategias que logren revertir estos bajos indices de motivacion laboral.

Se recomienda al Gerente de Servicios Publicos, quien tiene a su cargo el area de
limpieza publica, a ejecutar, monitorear y evaluar la propuesta “Estrategia de motivacion
laboral para mejorar el desempefio laboral en el &rea de limpieza pablica de la municipalidad

provincial de Chepén, 2019”, y lograr los objetivos establecidos.

De igual manera, el gerente debera aplicar el cuestionario de motivacion laboral cada
6 meses, para conocer el nivel de motivacion laboral de los trabajadores, ya que de este

depende el nivel de desempefio laboral de los mismos.

Por dltimo, se recomienda hacer requerimiento a las instancias correspondientes
(Gerente, alcaldesa, etc.) para la contratacion de un profesional de las ciencias Sociales de
preferencia de Trabajo Social, para que trabaje especificamente en la gerencia de servicios
publicos (donde pertenece el area de limpieza publica), ya que en esta gerencia hay 96
trabajadores, la mitad del namero total de trabajadores de la municipalidad, y se considera
necesario un trabajador social que se encargue de trabajar estos temas de motivacion con
los trabajadores de la gerencia, ya que la trabajadora social de la municipalidad no se

abastece para ello.
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ANEXO A

FACULTAD DE HUMANIDADES
Escuela Academico Profesional de Trabajo Social

Titulo de la investigacion:

PROPUESTA DE ESTRATEGIAS MOTIVACIONALES PARA MEJORAR EL
DESEMPENO LABORAL EN EL AREA DE LIMPIEZA PUBLICA DE UNA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL, 2018
Autora:

Lesly Vanessa Vilca Noriega

Estimado(a) participante.
Le agradezco que haya decidido participar en la investigacién. Es necesario que dedique
aproximadamente, 20 minutos, para responder el siguiente:

CUESTIONARIO PARA CONOCER EL FACTOR DE
MOTIVACION EXTRINSECO E INTRINSECO

SEXO: EDAD:
TIEMPO LABORANDO EN LA GERENCIA:
CARGO:

MOTIVACION EXTRINSECA

CASI CASI

N ITEMS NUNCA NUNCA A VECES SIEMPRE SIEMPRE

1 El salario que percibo me es
suficiente.

2 Satisfago todas mis necesidades
con el salario que percibo

3 Me permito realizar actividades
recreativas con mi salario

4 Mi contrato es por un largo plazo.

5 No cambiaria mi trabajo por lo que
gueda del afio.

6 Deseo continuar trabajando aqui
hasta jubilarme.

7 Los materiales que brindan para el
trabajo son éptimos.

8 Las condiciones ambientales

(climatizacion, iluminacion,
decoracion, ruidos, ventilacidn...)
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facilitan mi actividad diaria en el
trabajo.

9 Me brindan Equipos de Proteccidn
Personal

10 La relacién entre compafieros es
muy buena.

11 Me siento parte de un equipo de
trabajo.

12 Me gusta realizar trabajo en
equipo.

MOTIVACION INTRINSECA
ITEMS CASI A CASI
NUNCA NUNCA VECES [SIEMPRE SIEMPRE

13 Mi trabajo es importante en el
desarrollo de mi comunidad.

14 Mi trabajo contribuye al desarrollo
de mis metas personales.

Me siento orgulloso del rol que

15 desempefio

16 Mis funciones y responsabilidades
estan definidas, por tanto sé lo que
se espera de mi.

17 Estoy capacitado para desarrollar
6ptimamente mis funciones.

18 Sé exactamente las actividades que
debo realizar en mi labor diaria.

19 El gerente me felicita cuando
realizd bien mis funciones.

20 Me brindan algun tipo de incentivo
para motivarme en mi trabajo.

21 Se les hace reconocimiento a los
trabajadores con mejor
desempeiio.

22 He percibido una tendencia de

mejora referente a la calidad de
servicios de mi area.
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23 El drea tiene iniciativa de aplicar
estrategias de mejora.
24 El drea esta logrando alcanzar su

mision y visidn establecida.
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ANEXO B
FACULTAD DE HUMANIDADES
Escuela Academico Profesional de Trabajo Social

Titulo de la investigacion:

PROPUESTA DE ESTRATEGIAS MOTIVACIONALES PARA MEJORAR EL
DESEMPENO LABORAL EN EL AREA DE LIMPIEZA PUBLICA DE UNA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL, 2018
Autora:

Lesly Vanessa Vilca Noriega

Estimado(a) participante.
Le agradezco que haya decidido participar en la investigacién. Es necesario que dedique
aproximadamente, 20 minutos, para responder el siguiente:

CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

SEXO: EDAD:
TIEMPO L ABORANDO EN LA GERENCIA:
CARGO:
CONDUCTAS DE PERSONAL
N® ITEMS NUNCA CASI A CASI SIEMPRE

NUNCA | VECES | SIEMPRE

1 El personal asiste a la gerencia
los dias laborales.

2 El personal marca su cartilla de
asistencia segun lo establecido

3 El personal de limpieza asiste
con puntualidad a realizar sus
funciones.

4 El personal justifica las
impuntualidades con el
gerente de manera apropiada.

5 El personal usa el uniforme de
manera adecuada.

6 El personal cumple con el uso
de equipo de bioseguridad.

7 El personal justifica sus

inasistencias con el gerente.
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COMPETENCIAS

ITEMS

NUNCA CASI
NUNCA

VECES

CASI
SIEMPRE

SIEMPRE

El trabajo que desarrolla el
personal es de calidad.

El personal desarrolla sus
actividades de manera
ordenada conforme a tarea
asignada.

10

El personal demuestra
capacidad para ejecutar de
manera eficaz cualquier tarea
designada.

11

El personal acepta de manera
adecuada o resolutiva lo
encomendado.

12

El personal esta siempre
dispuestos a cooperar entre
ellos.

13

El personal estd dispuesto a
trabajar horas extras si es
necesario.

14

El personal demuestra ansias
por aprender nuevas
habilidades respecto a su
trabajo.

15

El personal tiene la capacidad
de aprender con facilidad
nuevas tareas de trabajo.

16

El personal asiste a
capacitaciones para mejorar en
su trabajo.

17

El personal muestra
responsabilidad con los
instrumentos que se les otorga.

18

El personal desarrolla de
manera correcta las tareas.
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ANEXO C

FACULTAD DE HUMANIDADES
ESCUELA PROFESIONAL DE TRABAJO SOCIAL

CONSENTIMIENTO INFORMADO

PRIMERA PARTE: INFORMACION.

.  INFORMACION

El presente formulario de CONSENTIMIENTO INFORMADO, esté dirigido a los
trabajadores del area de limpieza publica de la Municipalidad Provincial de Chepén, quienes
son mayores de edad y fueron invitadas a participar en la investigacion “Propuesta de
estrategias motivacionales para mejorar el desempefio laboral en el area de limpieza publica

de una municipalidad provincial, 2018”.

Autonomia y voluntariedad. Usted es una persona autonoma. Por lo tanto, usted
decidira participar o no en la presente investigacion. Si usted acepta participar en la presente
investigacion, se le pedira que responda algunas preguntas en una entrevista que durara
aproximadamente 60 minutos. La entrevista sera grabada utilizando un equipo de audio con

el objetivo de poder transcribirla, una vez realizado esto la grabacion sera destruida.

Asi como usted decide participar en la investigacion, también decidira participar hasta
que concluya la entrevista, o decidira retirarse cuando lo quiera, sin ningln dafio o perjuicio
para su bienestar.

Los fines de la investigacion son estrictamente académicos. La informacion que usted
nos proporcione, solo sera empleada para el cumplimiento de los objetivos de la

investigacion.

Justicia. Su participacion en la presente investigacion, no significara ningin riesgo
para usted, ni le ocasionara dafio alguno. Asimismo, tampoco le proporcionara beneficios
directos. Solo, que usted, ha participado y contribuido voluntariamente con informacion

importante para esta investigacion.
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Il. COMPRENSION
Por favor, deseamos que nos diga si ha entendido lo que hemos conversado hasta este
momento. Diganos qué dudas tiene o qué no ha entendido bien. VVolveremos a explicarselo.
Es necesario que haya entendido, porque solo si ha entendido, tiene sentido su participacion

en la investigacion.

En cualquier momento de la investigacion, usted puede realizar las preguntas que
desea, por ello, le proporcionaremos un numero telefonico, al cual usted llamara con ese fin.
El nimero de teléfono, es el siguiente: 920134482 ;Ha entendido? ¢ Todo esté claro? ;Tiene

alguna pregunta?

I1l. VOLUNTARIEDAD

Su participacion en la investigacion es voluntaria. Por lo mismo, puede retirarse

cuando usted lo decida.

Confidencialidad. No utilizare su nombre en la investigacion. Por ello, usted decidira
qué seudonimo utilizaremos. Si desea, puede elegir un seudénimo por sorteo. Escribiré unos
10 nombres que usted desea, yo le presentaré 10 opciones, y elegird uno de ellos al azar. El
nombre elegido, sera su seudénimo. Solo yo, como autora de la investigacion conoceré su
seuddénimo.

SEGUNDA PARTE: FORMULARIO DEL CONSENTIMIENTO INFORMADO.

Y 0, i he aceptado voluntariamente la invitacion

de participar en la investigacion titulada:

Me han informado claramente sobre los responsables de la investigacion, y a qué
institucion pertenecen. Asimismo, me han explicado sobre el propdsito de la investigacion,
y que responderé a una entrevista, de aproximadamente, 60 minutos.

También sé, que la informacidn que proporcionaré es confidencial, y solo sera utilizada
para los fines de la investigacion. La entrevista serad grabada, y luego de ser transcrita, sera

destruida.
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Me han informado de los riesgos y beneficios. Me han dicho y sé, que mi participacion
es voluntaria y confidencial; por ello, solo me identificaré con un seudénimo que ha sido
elegido segun mi voluntad y decision.

La persona que me ha leido el presente documento que se llama CONSENTIMIENTO
INFORMADO, me ha dicho que en cualquier momento puedo retirarme de la investigacion,
incluso, durante la entrevista. Me ha proporcionado un nimero de teléfono, al cual llamaré
ante cualquier duda.

Asimismo, me han dicho, que me daran una copia del presente documento. Y como

prueba que entendi lo que me han leido y explicado, firmo el presente documento.

MiseudOnimo: oo,

Mi firma:

Fecha:
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