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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo principal determinar la
relacion directa entre la motivacion y la satisfaccion laboral de servidores publicos
en la Gerencia de Administracion y Finanzas de una municipalidad provincial de
Lambayeque. En su metodologia se empled un tipo aplicativo con un enfoque
cuantitativo, con un disefio de investigacion no experimental, descriptivo-
correlacional. La poblacion estuvo conformada por 33 servidores publicos, la
muestra por 33 y el muestreo fue de tipo probabilistico, intencional o de
conveniencia, en este caso censal y la técnica empleada para recolectar
informacion fue la encuesta, el primero sobre motivacién, que sirvid para
identificar el nivel de motivacion, mientras el segundo cuestionario, permitié medir
el grado de satisfaccion laboral de servidores publicos; los instrumentos de
recoleccion de datos del presente estudio se usO 2 cuestionarios estructurados.
En los resultados se hallaron que la correlacién por Rho Spearman fue ,777, es
decir hay relacién positiva alta, con significancia bilateral p=0.000<0.01. Por lo
tanto, se rechaza la hipotesis nula y se admite la hipotesis alterna, por
consiguiente, se concluye que: existe una relacion alta entre la motivacion y
satisfaccion laboral de los servidores publicos en la gerencia de administracion y
finanzas de una municipalidad provincial de Lambayeque.

Palabras clave: Motivacion, satisfaccion laboral, servidores publicos.
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Abstract

The main objective of this research was to determine the direct relationship
between motivation and job satisfaction of public servants in the Administration
and Finance Management of a provincial municipality of Lambayeque. In its
methodology, an applicative type was used with a quantitative approach, with a
non-experimental, descriptive-correlational research design. The population
consisted of 33 public servants, the sample for 33 and the sampling was
probabilistic, intentional or of convenience, in this case census and the technique
used to collect information was the survey, the first on motivation, which served to
identify the level of motivation, while the second questionnaire made it possible to
measure the degree of job satisfaction of public servants; The data collection
instruments of the present study used 2 structured questionnaires. In the results, it
was found that the correlation by Rho Spearman was .777, that is, there is a high
positive relationship, with bilateral significance p = 0.000 <0.01. Therefore, the null
hypothesis is rejected and the alternative hypothesis is admitted, therefore, it is
concluded that: there is a high relationship between the motivation and job
satisfaction of public servants in the administration and finance management of a
provincial municipality of Lambayeque.

Keywords: Motivation, job satisfaction, public servants.
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I.  INTRODUCCION

Para lograr el éxito de una organizacion no solo basta contar con buenos
recursos tecnolégicos, materiales y financieros, existe la presencia de un
elemento muy importante para alcanzar el éxito empresarial, es decir, el recurso
humano, méas conocido hoy como el talento humano, quien necesita ser motivado

para alcanzar la satisfaccion laboral deseada.

Es conocido que el sector publico, es uno de los grupos laborales que
carece de servidores publicos motivados, esto debido a un gran nimero de
causales, reflejado la ausencia de esto en sus resultados, por eso, muchos de los
trabajadores de este sector estan descontentos con la labor que realizan dentro

de su institucion, es decir, no existe satisfaccion laboral para ellos.

Las municipalidades, son organizaciones que deberian contar con
excelentes profesionales, porque son estas instituciones las que representan al
pueblo y administran sus recursos, pero es lamentable reconocer que la realidad
estd alejada de lo deseado, ya que las municipalidades son vistas actualmente
como instituciones poco recomendables para laborar, esto debido a muchos
elementos, como, ausencia de factores motivacionales, corrupcion, favores
politicos, clima laboral hostil, ambientes poco adecuados para laborar, resistencia

al cambio, baja satisfaccion laboral, entre otros.

A nivel internacional, Velasquez, (2021) investigd que el recurso humano

debe estar motivado para lograr el objetivo propuesto.

Rosiles, Lugo & Clara, (2020) realizaron su investigacion en el cual
determinaron que los servidores sienten que la satisfaccion se puede dar de una

manera favorable o desfavorable al momento de realizar sus actividades.

Garcia, Peley, Pertuz, Pérez & Viloria, (2020) sefialaron que, si existe un
buen ambiente, los servidores se van a sentir con toda la comodidad para realizar

su trabajo.

Pizarro, Fredes, Inostroza y Torreblanca, (2019) indicaron que, para los
trabajadores de Venezuela, un factor importante es la motivacion, porque es un

elemento que contribuye en la realizacién de las labores diarias.



Salazar, (2018) identificé en su problemética que los servidores publicos de
la identidad publica del municipio de Ecuador, reflejan ausencia de motivaciéon
intrinseca, baja satisfaccion laboral, ausencia de planes de reconocimiento, falta
de tranquilidad laboral para realizar sus tareas diarias, sobrecarga en su trabajo,
horas extras sin pagar y suplir funciones de otros servidores sin recompensa
alguna, estos componentes se ven reflejados en su baja productividad e
ineficiencia.

Chiang, Riquelme & Rivas, (2018) investigaron que para obtener un buen
trabajo y los resultados sean los mejores debe existir una buena satisfaccion
laboral dentro de la organizacion.

Moral y Ganzo, (2018) indicaron que la motivacion y la satisfaccion laboral

son un punto clave para el éxito de la entidad.

Zaldua, (2018) investigdb que la satisfaccion laboral se percibe como la
emocion que las personas presentan al adquirir la armonia entre sus necesidades

y el camino a las soluciones que quieren conseguir.

Hernandez y Morales, (2017) sefialaron que la motivacion y satisfaccion
laboral, se ven afectados en dimensiones como la comunicacion, el trabajo en
equipo, modelo de administracion y equidad, asi como los relacionados a
satisfaccion laboral, dentro de los cuales se resalta la falta de relacién en lo
laboral con la parte de formacién profesional, acicates salariales v,
reconocimiento, todos estos elementos antes mencionados son los grandes
ausentes en esta organizacion, trayendo como consecuencia, a servidores

publicos desmotivados que no ofrecen calidad en su trabajo.

A nivel nacional, Pacheco, (2021) investigbé que la motivacion es significativa
en una organizacion, porque si se tiene al personal motivado el trabajo se dara de

manera productiva.

Pérez, (2021) sefiald que los trabajadores al no contar con un buen
ambiente laboral se sienten insatisfechos para realizar sus labores en su centro

de trabajo.

Martinez, (2019) sefialo que su problemética esta vinculada con la
satisfaccion laboral de los trabajadores publicos de la Municipalidad de Sullana,
respecto a los elementos motivacionales que se les ofrece dentro de la



institucion, mismos que se encuentran en una nivel muy bajo, esto a causa de la
ausencia de programas de capacitacion para mejorar su desempefio dentro de su
puesto de trabajo, ausencia de reconocimiento por el trabajo que realizan y
ambiente laboral poco agradable, todos estos indicadores se reflejan en los
resultados que presentan los trabajadores en su actividades diarias, los cuales

son bajos en comparacion con otras entidades del mismo rubro.

Chirinos, (2019) manifesté que los trabajadores del régimen CAS de Huara
se sienten insatisfechos con las labores que realizan, ya que no existe una buena

satisfaccion laboral.

Garcia, (2018) mencion6 que en el Ministerio Publico, entidad que
pertenece al sector publico existe una excesiva carga laboral, esto debido a la
falta de personal en las diferentes areas, ausencia de planes de capacitacion
para desempefar éptimamente sus funciones, ausencia de planes motivacionales
y reconocimiento para el trabajador publico, por lo mencionado se confirma que
los trabajadores estan poco o nada motivados en su centro laboral, asi como

poco satisfechos con las funciones que desempefian dentro del mismo.

En la Gerencia de Administracion y Finanzas de una municipalidad
provincial de Lambayeque (GAF), se han observado muchas causales que
influyen de forma negativa en el desenvolvimiento laboral del servidor publico,
mencionando a la ausencia de reconocimiento por el trabajo realizado, ejecutar
horas extras de trabajo sin recompensa alguna, recargar con trabajo fuera de su
horario laboral, cumplir funciones que no va con su perfil laboral del puesto, falta
de oportunidades para crecer profesionalmente, ausencia de recompensas por el
cumplimiento de metas trazadas en la organizacion, todo esto limita el

desenvolvimiento éptimo del servidor dentro de su puesto de trabajo.

A todo ello se le suma la situacion actual que se vive aqui y en el mundo
entero por la llegada de la COVID -19, misma que es una situacion atipica, y dia
tras dia sigue desconcertando a todos, especialmente a esta gerencia, la cual a
pesar de la pandemia que se enfrenta, nunca dejo de trabajar, por ende, los
servidores publicos de dicha gerencia siempre estuvieron enfrentando el peligro
latente. Y como ya se mencion6 este estudio se enfocara en la GAF de una



municipalidad provincial de Lambayeque, la cual alberga a tres subgerencias y
cuenta con 33 trabajadores.

Por consiguiente, este estudio formul6 el siguiente problema: ¢Existe
relacion entre la motivacion y la satisfaccion laboral de servidores publicos en la

GAF de una municipalidad provincial de Lambayeque?

Esta investigacion se basO en la evidencia tomada de la experiencia,
observacion y teorias de trabajos relacionados con la motivacion y satisfaccion
laboral, mismos que al ser estudiadas buscaron contribuir con el bienestar del
servidor publico, y mas en esta situacion especifica. Cabe mencionar que esta
Gerencia, alberga a un conjunto de trabajadores publicos que dia a dia enfrentan
retos laborales que muchas veces excede su capacidad laboral, pero con
direccionamiento y capacitacion seran capaces de lograr alcanzar los objetivos
trazados en la entidad.

Asimismo, el objetivo principal fue determinar la relacion directa entre la
motivacion y la satisfaccion laboral de servidores publicos en la GAF de una
municipalidad provincial de Lambayeque. También se formuld los objetivos
especificos como identificar la motivacion de servidores publicos en la GAF de
una municipalidad provincial de Lambayeque; identificar la satisfaccion laboral
que existe en servidores publicos en la GAF de una municipalidad provincial de
Lambayeque; y describir la relacion entre la motivacion y la satisfaccion laboral de
servidores publicos en la GAF de una municipalidad provincial de Lambayeque.

Respecto a la hipotesis: H1 Existe relacion directa entre la motivacion y la
satisfaccion laboral de servidores publicos en la GAF de una municipalidad
provincial de Lambayeque, HO: No existe relacion entre motivacion y rendimiento
laboral de los colaboradores de la GAF de la Municipalidad Provincial de

Lambayeque.



ll.  MARCO TEORICO

Rubio, (2020) su investigacion se hizo en Zaragoza, el objetivo fue investigar
sobre las posibilidades de hacer prevencion de riesgos laborales en el entorno de
una Administracion publica, para alcanzar la satisfaccion laboral de los mismos.
Con un enfoque mixto, de tipo descriptivo — propositivo. Los resultados
demuestran que la empresa si cumple con la normativa de seguridad, pero el
riesgo es trivial, tolerable y moderado, en cuanto al “contacto eléctrico, directo o
indirecto, pero a pesar de ello si existe satisfaccion laboral.

Ortega, (2020) investigaciébn hecha en Santo Domingo, su objetivo fue
diagnosticar el estado actual de la satisfaccion laboral y determinar las
deficiencias existentes. De tipo cualitativa descriptiva. Se concluyd que la
satisfaccion laboral es esencial, por ello, se debe tener en cuenta el verdadero
significado de validar los instrumentos y técnicas para un correcto levantamiento
de informacion.

Torres y Cantu, (2020) investigaron en Venezuela, su fin fue desplegar un
estandar estructural de agrado del empleado. Se disefi6 un modelo multivalente y
se aplicé la muestra a 2353 empleados. Fue analizado por programas estadisticos
SPSS y SMART-PLS, con un factor exploratorio. Concluyé con criterios de validez
del cual se hall6 un 75,8%, para las variables relacionadas con motivacion y
satisfaccion laboral, es decir, la tendencia se direcciona a una baja motivacion.

Pedraza, (2020) realiz6 su investigacion en Colombia. Su objetivo fue
analizar desde la percepcion de los empleados, la relacion de ambos constructos.
Con un enfoque empirico, racional y causal. La muestra fue de 80 sujetos y
concluyé que, en referencia, a una contribucion efectiva, el clima organizacional
gue coopera con la satisfaccion de empleados y al desempefio organizacional es
bajo.

Reyes, (2020) su estudio se hizo en Quito, y el objetivo fue analizar la
relacion de la teoria Burocréatica planteada por Max Weber con la satisfaccion
laboral, 18 en la ciudad de Quito de una institucion publica. Con un disefio
metodoldgico de tipo empirico. La conclusion de esta investigacion fue que si
existe relacion entre la teoria antes indicada.

Rosiles, Gonzalez, Clara, (2020), estudio realizado en México. Su objetivo

fue establecer la relacion existente entre el clima y la satisfaccion laboral desde la



perspectiva de los trabajadores. Fue de tipo cuantitativo, de alcance descriptivo
correlacional y corte transversal. Se concluyé que la percepcion general es baja
para ambos constructos.

Arce y Rojas, (2019) su investigacion se realizo en Costa Rica, su objetivo
fue medir la satisfaccion respecto a la vida, el trabajo y lo personal. Con una
muestra de 363 individuos. Se concluy6 que la satisfaccion personal es alta, para
las personas en entornos rurales, especialmente para sujetos mayores de 40 y
que estos van direccionados a conforman la palanca de satisfaccion personal.

Chiang y San Martin, (2017) realiz6 su investigacion en Talcahuano, el
objetivo fue medir el desempefio laboral y su influencia en la satisfaccion laboral
de los funcionarios; fue no experimental, con disefio transversal, tipo descriptivo y
correlacional. Su muestra fue de 259 funcionarios. En resultados se hallé que la
fiabilidad del Alfa de Cronbach esta entre 0,7 y 0,9, en su evaluacién el
desempefio es alto, mientras para los valores de satisfaccion laboral se
distribuyen en 10 escalas, alcanzando un nivel alto, es decir que existe una
correlacion positiva en ambas.

Lizote, Verdinelli y Nascimiento, (2017) su investigacion se realizé en Brasil,
su objetivo es analizar la relacion que existe entre el compromiso organizacional y
la satisfaccion laboral en los empleados municipales. Con un enfoque cuantitativo,
los métodos utilizados fueron t-test y Anova. Los resultados revelaron que se
sienten satisfechos de estar comprometidos afectivamente.

Klein, (2016) en su estudio realizado en Brasil, tuvo como objetivo
determinar qué factores motivacionales afectan la retencién y la satisfaccion
laboral de los servidores publicos, con un enfoque cuantitativo y un disefio
descriptivo no experimental. Se concluyéo que un 50 % de servidores estan
insatisfechos laboralmente, en relacibn con los factores motivacionales
extrinsecos como los salarios y pagos, y el 70% asegura que no hay motivacion
laboral intrinseca.

Rocca, (2016) investigo en Berisso, su objetivo fue detectar aquellos desvios
del servicio de Obras Particulares frente a las expectativas de los usuarios. De
tipo cuantitativa - exploratoria. La muestra integrada por 50 individuos. Se hallé

que el nivel de satisfaccion se encuentra entre “Satisfecho” y “Algo Insatisfecho”



Calderon, (2015) su investigacion lo realiz6 en Zacapa, su objetivo fue
evaluar el nivel de motivacion, por medio de la aplicacion de elementos
motivacionales, que optimizarian la calidad de vida tanto personal, técnico e
institucional. Poblacion y muestra de 48 sujetos. Se concluyo, que el personal
administrativo, en relacion a la motivacion se encuentra en un nivel medio.

Balladares, (2021) investigd en Tumbes y tuvo como objetivo identificar el
nivel de satisfaccion laboral general en época de COVID-19. Con un enfoque
cuantitativo, de tipo descriptivo no experimental. Se aplico a 35 colaboradores,
con un estudio que fue censal. Concluyé que han permitido recomendar
estrategias que admitan mejorar el buen trato a los colaboradores y obtener un
buen resultado en su desempefio.

Talavera, Calcina, Castillo y Campos, (2021) hizo su investigacion en Puno.
El objetivo fue determinar la relaciéon del papel de la motivacion en la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Puno. El estudio fue
descriptivo, transversal. Tuvo una muestra de 76 trabajadores. Se concluye que
los trabajadores se encuentran medianamente motivados (98.7%), y presentan
regular satisfaccion laboral (38,2%), la correlacion que existe entre ambos es
positiva débil.

Bellido, Morales, Gamarra & Calizaya, (2021) realizo su estudio en Arequipa.
Su objetivo fue identificar la satisfaccion laboral en tiempos de Covid-19 en
colaboradores de gobiernos locales. Con una muestra de 500 participantes. El
enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo. Los resultados revelan que existe regular
satisfaccion laboral, pero con direccion hacia un nivel bajo, ademas las malas
condiciones de trabajo y la desconfianza por el posible contagio, han impactado
en la conducta de las personas que laboran en estas instituciones.

Luque, (2020) realizé su investigacién en Puno. El objetivo fue realizar una
revision de la literatura relacionada con la motivacion, analizando sus principales
teorias y sus conceptualizaciones. Con un enfoque basico de tipo descriptivo.
Concluy6 que la motivacion abarca a un conjunto de componentes, que aunados
correctamente se convierte en un arma vital para interferir de forma optima en el
comportamiento de las personas.

Bohorquez, Pérez, Caiche & Rodriguez (2020), hicieron investigacion en

Ecuador, su objetivo fue analizar la motivacion y el desempefio laboral de los



trabajadores del GAD Municipal del cantén Salinas; su metodologia fue de un
estudio probabilistico que utiliz6 un enfoque mixto y con un alcance de
investigacion descriptiva. Concluyeron que un 25% de trabajadores estan
insatisfechos en lo que respecta a sus insuficiencias fisioldgicas, un 35%
inconformes en lo que respecta a la necesidad de poder y un 35% poco satisfecho
con la equidad organizacional.

Sosa (2020) investigacion se realiz6 en Puerto Eten, el objetivo fue
diagnosticar la relacion de la motivacion en el rendimiento laboral de la unidad de
limpieza publica de la Municipalidad Distrital de Puerto Eten. De tipo No
Experimental, realizado en una poblacion de 15 servidores publicos. Concluyé
que el 100% de los servidores consultados aprecian a la motivacion como regular,
ademas de calificar como regular al rendimiento laboral.

Martinez, (2020) sefialé que su investigacion fue en Huari, su objetivo fue
determinar la relacién que existe entre la motivacion laboral y la satisfaccion de
los servidores publicos. De tipo correlacional, no experimental, de alcance
temporal transversal. Se concluyé que existe relacion significativa entre las dos
variables del estudio, por lo cual una de ellas siempre tiene incidencia en la otra.

Torres y Delgado, (2020) realizaron su investigacion en Tarapoto, con el
objeto de conocer la gestion motivacional laboral en los colaboradores para
proponer alternativas de mejora. Es descriptiva, con enfoque cualitativo y la
revision sistematica de articulos nacionales e internacionales. Se concluyé que, el
60 % de los encuestados manifestd que la motivacién laboral no es positiva para
los colaboradores, el 40%, menciona que la gestion motivacional, concerniente a
las necesidades basicas debe ser atendida de forma urgente.

Benavente, (2019) su investigacion se hizo en Lima, su objetivo fue
identificar la relacibn entre clima organizacional y satisfaccion laboral.
Investigacion basica con una metodologia de tipo cuantitativo, nivel descriptivo —
explicativo. Con una validez de 98% y una confiabilidad de 0.826 de Alfa de
Cronbach en la variable clima organizacional y 0,953 de Alfa de Cronbach en la
variable satisfaccion laboral. Como conclusion refiere que el valor de sig. es 0,000
siendo menor a 0,05, se puede decir que existe evidencia estadistica para

rechazar la hipotesis nula.



Pastor, (2019) su investigacion fue en Arequipa y el objetivo fue determinar
la relacién entre la satisfaccion laboral y la eficacia del trabajo en equipo de los
colaboradores. De tipo basico - nivel correlacional - cuantitativo, y su disefio, no
experimental — transversal. Con una muestra de 479 colaboradores. Se concluyo
gue el nivel de satisfaccion laboral es el 72% vy la eficacia un 77.2%, de acuerdo a
la prueba chi — cuadrado: p-valor ,001 < que 5, entonces se rechaza la hipétesis
de independencia.

Paypay, (2018) la investigacion la realizé en Lima, su objetivo fue establecer
el grado de relacion que existe entre la gestion de recursos humanos y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de Sunampe.
De tipo cuantitativo con enfoque metodoldgico hipotético deductivo. Con una
poblacion de 60 trabajadores. Se concluyd que existe correlacion
estadisticamente significativa de 0,862; por lo que las variables se relacionan de
manera lineal.

Quintanilla, (2018) realiz6 su investigacion en Lima, su objetivo fue
establecer la relacion de la cultura organizacional con la satisfaccion laboral de los
servidores administrativos de la Sede Central del Gobierno Regional de Madre de
Dios. Este estudio fue descriptivo y el tipo aplicado, el método y disefio de
investigacion fue correlacional. La poblacion fue de 228 servidores y la muestra
de 143 servidores. Se concluyo que si existe relacion entre ambas variables.

Rodriguez, (2018) se investigd en Namora, el objetivo general fue determinar
la relacion que existe entre el clima organizacional y satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Municipalidad en estudio. La investigacion fue descriptiva —
correlacional. 30 trabajadores conformaron la muestra por conveniencia. Se
concluyo que el nivel de clima organizacional esta en nivel medio, con un 46.67%
mientras el nivel de satisfaccion hallado fue insatisfactorio con 60%.

Pérez, (2018) realiz6 su investigacion en Chota, el estudio tuvo como
propésito construir la relacion existente entre la motivacion laboral y la
satisfaccion laboral de los trabajadores. EI método fue de tipo descriptivo —
cuantitativo. Se concluyé que un 66.8% expreso que la motivacién laboral es
aceptada y en cuanto a la satisfaccion laboral un 70.6% refiri6 que también.

Chaname, (2018) su investigacion fue en la Perla, tuvo como objetivo

determinar la relacion que existe entre la Satisfaccion y el Desempefio Laboral, de



tipo béasico, con disefio experimental de nivel correlacional de corte transversal. La
muestra de 136 personas. Se concluye que la relacion es significativa entre las
dos variables en estudio, y su correlaciéon de Pearson como: A mejor Satisfaccion
Laboral entonces mayor Desempefio Laboral.

Garcia, (2017) el estudio fue en Ica, su objetivo fue conocer la relacion que
existe entre la cultura organizacional, la motivacion y la satisfaccion laboral del
personal. De tipo cuantitativa, transversal, no experimental, descriptiva
correlacional. Se concluy6 que las variables de estudio y el analisis inferencial
mediante la prueba de Rho de Spearman, va encaminada a mejorar el nivel de
vida de los individuos.

La motivacion es el medio impulsor que actua en forma directa con el
individuo, llevandolo a realizar actos segun su estado de animo. (Chiavenato,
2009). También, es el origen de la relacion que existe entre la persona y su
realidad, misma que puede ser asumida desde diferentes perspectivas, esto va a
depender mucho del grado emocional actual de la persona. (Sanchez, 2008).
Asimismo, Luthans, (2008, citado por Garcia, 2018) afirma que la motivacion es
un conjunto de factores que son alineados por la realidad que vive el ser humano,
los cuales seran la clave para las aptitudes que muestre frente a algun suceso. Se
considera como la actitud frente a impulsores externos e internos que recibe el
colaborador en situaciones diversas. (Gastafiaduy 2013, citado por Garcia, 2018).

La teoria de la autodeterminacion descrita por Niemiec (2019), sefiala que es
un aspecto conocido de la motivacion del individuo, que involucra el aspecto
emocional y la personalidad. Esta teoria hace referencia a tres necesidades
psicoldgicas vitales: relacionamiento social, autonomia y competencia, mismas
que al manifestarse dentro del ser humano, este aflorara diferentes formas
motivacionales desde favorables hasta desfavorables, para el desarrollo personal
del individuo.

En cuanto a la teoria de orientaciones de causalidad, Sotelo (2011), refiere a
un aspecto de partida de libre albedrio, fundamentado especificamente en el
desinterés del sujeto frente a posibles recompensas por sus tareas realizadas, es
decir, por el contrario, él valora mucho lo que forma parte de su entorno y de

alguna forma determina su conducta frente a situaciones diversas, logrando en él
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ganas de superacion y crecimiento, por medio de las causas que se presenten en
su entorno.

Referente a la teoria de integracion de organismos, esta apunta a tres
factores estimulantes: el primero hace referencia a la parte interior, el cual se
relaciona con la autodeterminacion, entendiéndose esto como la complacencia del
sujeto en participar en actividades que le permitan contribuir con su desarrollo
emocional, el segundo y tercero esta referido en definir que tareas logran que se
alcance resultados Optimos para su desarrollo profesional. (Sotelo, 2011).

De acuerdo a la teoria del objetivo contenido, Sotelo (2011) manifiesta que
esta relacionada con la satisfaccion que muestra el sujeto en referencia a sus
necesidades basicas, es decir, necesidades externas, como la satisfaccion con la
parte financiera y exterior, mientras la necesidad interna abarca las relaciones
humanas, crecimiento personal, reconocimiento y bienestar consigo mismo.

Respecto a la teoria de la equidad, Summers y Denis (1990, citado por
Garcia, 2018) mencionan a 4 factores de diferencia, el yo interior: es capaz de
identificar la igualdad e integridad dentro de su propio ser; el yo exterior: son sus
aptos en situaciones fuera de su propio ser; el otro yo: es otro ser dentro del suyo,
pero que busca enfrentar sus miedos para alcanzar la felicidad.

En las dimensiones de la motivacion Gastafiaduy (2013, citado por Garcia,
2018) menciona a la dimension 1 desmotivacion, misma que se refiere a la falta
de un estimulo para poder realizar actividades o tareas programadas, es decir que
se refiere al nivel mas bajo de la autodeterminacion. Niemiec (2019), quien sefala
que es la ausencia de algun tipo de intencion para desarrollar actividades dentro
de algun campo en especifico, esto se origina cuando la persona no valora las
tareas que realiza, esto a raiz de las causas que se encuentran en su entorno.
Entonces Garcia (2018) presenta a 4 tipos de desmotivacion, el primero esta
relacionado con las capacidades y habilidades, la segunda esta vinculada con el
comportamiento, la tercera asociada al empefio y la cuarta referida a los
pensamientos de impotencia.

En cuanto a la dimension 2 regulacion externa Gastafiaduy (2013, citado por
Garcia, 2018) sefiala que las tareas asignadas al sujeto tienen un fin altimo,
contribuir con la mejora de la organizacion, asimismo el sujeto espera a cambio

una retribucion por sus tareas realizadas, las cuales estan ligadas directamente
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por impulsores externos, es decir, se refiere a la motivacién extrinseca, misma
que viene de estimulantes externos, no tiene nada que ver con el estimulo interno,
estos estan presentes en el entorno diario del sujeto y busca complacer las
necesidades relacionadas con recompensas monetarias y materiales.

En relacion a la dimension 3 regulacion introyectada, hace referencia a la
culpabilidad que siente el sujeto por no realizar tareas que cubran las
necesidades de otros, por lo cual, este se comprometo a realizar actividades para
otros, con el fin de eliminar la culpa por no cumplir con las mismas actividades
gue realizan sus comparieros. Asimismo, se debe tener claro que cada individuo
tiene sus propias responsabilidades y es bueno que cada uno lo asuma como tal,
pero no por ello, para evitar la culpa por tareas no realizadas dentro de la
organizacion, el sujeto debe realizar las actividades de los demas individuos.
(Gastafiaduy, citado por Garcia, 2018).

Respecto a la dimensién 4 regulacion identificada Gastafiaduy (2013, citado
por Garcia, 2018) menciona que el sujeto busca realizar acciones o tareas que se
identifiquen con la parte fundamental de su progreso y crecimiento personal. El
sujeto siempre esta buscando actividades que lo lleven a interiorizar con su propio
yo, mismo que le admita de manera libre y espontanea aportar al crecimiento de
Su propio ser como un todo.

Referente a la dimension 5 motivacion intrinseca, esta relacionada con
profundizar en actividades internas, mismas que van de la mano con el desarrollo
interno del sujeto, y son duraderas, ademas de agradables. (Gastafiaduy, citado
por Garcia, 2018). También Chiavenato (2009), menciona a 3 tipos de motivacion
intrinseca: hacia la cognicion, sujeto realiza acciones por complacencia, hacia la
ejecucion, el sujeto realiza sus actividades por placer, por tanto, siempre esta en
busca de hacerlo cada vez mejor, y hacia la estimulacion, el sujeto se
compromete con tareas que estén relacionadas a mejorar sus propios sentidos.

La importancia de la motivacion refiere que las organizaciones por medio de
sus unidades o direcciones que administran al recurso humano, estan en
constante busqueda de herramientas o formas por las cuales puedan estimular a
sus colaboradores, pero no solo desde el punto externo (extrinseco) sino también
desde lo interno (intrinseco), esto con el proposito de lograr que cada uno de ellos

desarrolle sus tareas con un nivel éptimo, situacion que al final trae crecimiento y
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éxito para la organizacion, es decir, colaboradores felices = clientes felices=
socios de la empresa también felices. Una adecuada motivacién trae consigo
lograr satisfacer a los colaboradores, clientes y socios, pero para ello se necesita
aplicar los factores motivacionales acorde a las necesidades del colaborador,
mismos que van desde materiales hasta emocionales, hecho que al final se vera
reflejado en un trabajo de calidad. (Chiavenato, 2007).

Ademas se menciona al ciclo motivacional, Chiavenato (2007) sostiene que
todos los seres humanos tenemos necesidades, mismas que deben ser
satisfechas de acuerdo a las experiencias de cada individuo; en el caso de las
empresas la realidad es parecida, pero desde el punto laboral, cada colaborador
es un mundo distinto, tiene anhelos y percepciones diferentes, por eso la empresa
debe saber identificar de manera oportuna sus necesidades, para poder encontrar
el punto de equilibrio en cuanto a la satisfaccion de las mismas.

La satisfaccion laboral tiene que ver con la actitud que muestra el
trabajador en relacion a las funciones que cumple dentro de la organizacion,
misma que estara influenciada por el entorno en que se desenvuelve, asi como
por las condiciones de trabajo que se le ofrece. (Gétte, 2019) dice que también es
la predisposicion en general que muestra el colaborador en relacién a su trabajo,
el cual va a depender mucho de los diferentes factores psicologicos y sociales de
su alrededor. (Chiavenato 2000, citado por Acosta, 2019). Ademas, Hannoun
(2011) sefiala que la satisfaccion laboral es la sensacion de bienestar, esto a raiz
de cumplir a cabalidad con las necesidades e intereses, mismo que es respaldado
por elementos movilizadores que contribuyen mucho con la parte actitudinal del
trabajador. Asimismo, se considerada como la percepcion del trabajador en
relacion a su medio de trabajo que lo rodea, medio que involucra a varias
condiciones laborales, asi como aspectos de preparacion particular,
involucramiento con la labor atribuida, inspeccion que recibe, acceso a la
informacion congruente con su trabajo en acoplamiento con sus demas colegas.
(Palma 2004, citado por Acosta, 2019).

La teoria de las necesidades adquiridas indicada por McClelland (1962,
citado por Acosta, 2019), considera las necesidades que se relacionan con la
cultura del sujeto, mismo que se desenvuelve dentro de un ambito laboral, y

adquiere necesidades de acuerdo a lo que aprende en su ambiente laboral: De
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logro: es un estimulo que lo lleva a alcanzar el éxito; De poder: es cuando el
sujeto influye en los otros individuos, con fin de lograr persuadirlos en ciertas
acciones; De afiliacion: es el deseo por interrelacionarse con otros sujetos, con el
anico fin de socializar laboralmente.

Respecto a la teoria Jerarquia de necesidades, Maslow (1954, citado por
Acosta, 2019), menciona a las: Fisiolégicas: se refiere a necesidades basicas
como alimentacion, proteccion, descanso, sexo Yy respiracion; seguridad: son
necesidades de seguridad fisica, recursos, moral y salud; sociales: son las de
afecto, amistad; estima: es la de confianza, respeto y superacion;
autorrealizacion: es la de creatividad y espontaneidad.

En cuanto a la teoria de contingencia, esta sefiala que los sujetos tienen
diversas necesidades cuando estan dentro de una organizacion, por lo mismo
siempre procuran encontrar el valor que resalte el trabajo que realizan, valor que
esta relacionado con la competicion directa. (Lorsch y Morse 1974, citado por
Garcia, 2018).

Referente a la teoria de los factores, Palma (2004, citado por Acosta, 2019)
considera a 7 factores fundamentales que se relacionan directamente con la
satisfaccion laboral, en su conjunto estos factores estan relacionados con la
condicion que tiene el socio en funcion a sus obligaciones dentro de su puesto de
trabajo, como escenarios fisicos y/o materiales, beneficios laborales y/o
remunerativos, politicas administrativas, relaciones sociales, desarrollo personal,
desemperio de tareas, asi como relacién con la autoridad.

Relativo a la teoria X/Y, McGregor (1960, citado por Garcia 2018), sustenta
gue las personas se encuentran mas comodas en entidades que les proporcionen
una mayor autonomia y libertad en cuantos a las tareas que realizan dentro de las
mismas, esto logrard que el centro de trabajo sea mas adaptable y abierto a
cambios positivos, consiguiendo asi que los trabajadores se desenvuelvan con
total normalidad en su campo laboral. Para alcanzar lo mencionado, esto se
reafirma en la teoria y hace referencia a las que deberian de tener todas las
organizaciones, para lograr satisfacer las necesidades mas vitales del sujeto por
medio de estimulos acorde a lo indicado. Asimismo, se tiene a la teoria X: esta
propone que los trabajadores no sean obligados a permanecer en puestos de

trabajo que no vayan en la misma linea de su perfil profesional, esto hara sentir al
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trabajador que estad siendo controlado y manipulado, ademas de alejarlo del
cumplimiento de sus metas y de la organizacion.

En las dimensiones de satisfaccion laboral, Palma (2004, citado por Acosta,
2019) refiere a las siguientes: dimension 1 condiciones fisicas y/o materiales,
hace referencia a la parte de infraestructura, como espacios fisicos, como
oficinas, salas y otros, ambientes que permiten el correcto desarrollo de las
actividades diarias; dimension 2 beneficios laborales y/o remunerativos, estas
relacionado con el elemento monetario, es decir con la retribucion econémica que
realiza la empresa al colaborador por el servicio prestado; dimension 3 politicas
administrativas, se refiere al nivel de acepcion respecto a las reglas de la
empresa, direccionadas a normar la labor que realiza el colaborador; dimensién 4
relaciones sociales, referido al grado de simpatia con los demas compafieros de
trabajo, con quienes se comparten las labores diarias de la empresa; dimensién 5
desarrollo personal, es el proceso de superacién que tiene el colaborador,
basados en las oportunidades de crecimiento que le ofrece la empresa; dimension
6 desempefio de tareas, relacionado con el rendimiento del colaborador frente a
las ocupaciones que realiza dentro de la organizacion y la dimension 7 relacion
con la autoridad, es el valor que le da el colaborador a la relacién que tiene con su
jefe inmediato respecto a sus actividades diarias.

Segun Martinez, Tuya, Pérez y Canovas (2009) indican que la correlacion
expresa grado de asociacién entre dos variables, ya sea en términos de aumento
o disminucion, asimismo en su articulo el coeficiente de correlacion de los rangos
de Spearman, caracterizacion, habla sobre rangos de valores agrupados en 3
niveles Bajo, medio y alto, mismos que se detallan en la tabla siguiente:

Tabla 1 Niveles de valoraciéon

Niveles Descripcion

Bajo Se refiere a alteraciones en los procesos
caracterizados por el sujeto, es decir su
interés esta por debajo de sus
capacidades.

Medio Se refiere a resultados con cierto grado
de dificultad, a efectos de mudltiples
causas.

Alto Se refiere a la obtencion de resultados

progresistas, con un alto grado de
aceptacion y conformidad para el sujeto.
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lll. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

Es de tipo aplicativo con un enfoque cuantitativo, porque se pudo comprobar
su hipétesis basado en la medicion numérica y andlisis estadistico, empleé la
recoleccion de fundamentos, guiandose del entorno, las circunstancias, los
medios al alcance, objetivos y problematica de la investigacion. (Hernandez,
Ferndndez y Baptista 2014).

El disefio de investigacion es no experimental, descriptivo-correlacional,
porque recolecta datos en un solo momento, con el propésito de describir las
variables sin manipularlas de forma deliberadas, estas son solo observadas en su
entorno habitual, para luego medir el nivel de correlacién que exista entre las dos

variables. (Hernandez, Fernandez y Baptista 2014).

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1: motivacion

Definicion conceptual:

Es la actitud frente a impulsores externos e internos que recibe el
colaborador en situaciones diversas. (Gastafiaduy 2013, citado por Garcia, 2018).

Definicion operacional:
Es un elemento interno que impulsa y dirige el comportamiento del individuo
hacia ciertos objetivos definidos. (Pacheco, 2021). Se medira con un cuestionario

estructurado de 19 items.
Variable 2: satisfaccion laboral
Definicién conceptual:
Es la actitud que tiene el colaborador en funcién a sus obligaciones dentro

de su area de trabajo. (Palma 2004, citado por Acosta 2019).

Definicién operacional:
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Es el nivel de conformidad que tiene el sujeto en cuanto a las actividades
gue realiza en un centro de trabajo. (Pastor, 2019). Se medira con un cuestionario

estructurado de 36 items.

3.3. Poblacion (criterios de seleccidon), muestra, muestreo, unidad de
analisis
Poblacion
Estuvo conformada por 33 servidores publicos en la Gerencia de
Administracion y Finanzas de una municipalidad provincial de Lambayeque.
Hernandez et.al. (2014), menciona que es el grupo total de personas, mismas que

cuentan con caracteristicas similares en relacion a la investigacion realizada.

Muestra

Conformada por 33 servidores publicos en la Gerencia de Administracion y
Finanzas de una municipalidad provincial de Lambayeque. (Hernandez 2014,
citado por Acosta 2019).

Muestreo

Es un muestreo probabilistico, intencional o de conveniencia, en este caso
censal, porque se tomara el total de la poblacion. (Hernandez 2014, citado por
Acosta 2019).

3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

La técnica que se aplic6 fue la encuesta. De acuerdo a Mcmillan y
Schumacher (2005, citado por Garcia 2018), sefialan que el investigador
determina su muestra, y les aplic6 un cuestionario bajo su consentimiento para
recabar informacién sobre las variables en estudio, lo obtenido se utilizé para
identificar las caracteristicas propias de la investigacién, con el propésito de

entender patrones, ideas y opiniones de las personas.

Respecto a sus instrumentos de recoleccion de datos del presente estudio
se uso6 2 cuestionarios estructurados, el primero sobre motivacion, que sirvio para
identificar el nivel de motivacion de la muestra, instrumento que se encuentra
compuesto por 19 items, elaborado por Gastafiaduy, (2013) debidamente

validado por Garcia, (2018), con el coeficiente de confiabilidad 0,910.
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Mientras el segundo cuestionario permiti6 medir el grado de satisfaccion
laboral de los servidores publicos, elaborado por Palma, (2004) debidamente
validado por Acosta, (2019) Con el coeficiente de confiabilidad 0.916, esta

conformado por 36 items, con la ficha técnica.

Ademas, se emitié un grupo piloto conformado por 6 persona a quienes se
aplico el instrumento, obteniéndose el coeficiente de confidencialidad del Alfa de
Cronbach de 0.910 y 0.916, lo que significa que los instrumentos son muy

confiables, coincidiendo con la confiabilidad obtenida por los autores.

3.5. Procedimiento

Para lograrlo se utilizO los programas Excel y SPSS 25, los cuales
permitieron la tabulacion de los instrumentos de los cuestionarios estructurados
sobre motivacion y satisfaccion laboral. Los resultados obtenidos se mostraron a
través de tablas, figuras, coeficiente de correlacion, estadisticos descriptivos,
rangos y frecuencias; igualmente se obtuvo el coeficiente del Alfa de Cronbach,

para determinar la fiabilidad de los instrumentos aplicados.

3.6. Métodos de analisis de datos

Para los métodos de analisis se usé el método estadistico, el cual también
estuvo presente en esta investigacion, porque es ella la que ayudara a interpretar
la informacién recolectada por medio de sus diferentes tablas y graficos. Para los
métodos de anadlisis, se usé las pruebas correlaciénales de tipo no paramétricas,
aplicandose la correlacion de Spearman, cuyo objetivo es medir la relacion lineal
entre dos variables ordinales, este método correlacion es aplicable porque en este
estudio las variables son ordinales y el instrumento aplicado es cuantitativo,
ademas de contar con una muestra pequefa. Para poder aplicar la herramienta

mencionada se uso el programa estadistico informatico SPSS 25.

3.7. Aspectos éticos

Valor cientifico o social: El presente estudio alberga valia de investigacion,
porque por medio del mismo se determiné la relacibn que existe entre las

variables, identificando asi su aporte al problema de la unidad investigada.
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Validez cientifica: El desarrollo de la metodologia de este estudio fue
rigorosa, con el fin de lograr resultados auténticos que aporten a la investigacion.

Seleccion equitativa de los sujetos: Los sujetos en esta investigacion,
fueron seleccionados en relacién a los objetivos planteados y a la necesidad del
estudio.

Consentimiento informado: Los intereses, ideas o creencias de los
servidores publicos en la GAF de una municipalidad provincial de Lambayeque,

no se vieron afectados de ninglin modo, se asegur6 su debido anonimato.

Respeto a los participantes potenciales o a los inscritos: Respetar a los
sujetos es muy importante en la presente investigacion, se dio todo el apoyo
necesario para que en la investigacion se recabe la informacién més veraz que
contribuya con el estudio, brindando asi al sujeto la seguridad y respeto que

merecen.
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IV. RESULTADOS

Luego de la aplicacion del instrumento y de la respectiva tabulacion, cuyos
resultados se presentan en las tablas siguientes:

Tabla 2 Nivel de motivacion de servidores publicos de la G.A.F

de una M.P.L.
Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 10 30,3
Medio 18 54,5
Alto 5 15,2
Total 33 100,0

En la tabla 2, se observa que el 54,5% se encuentra en un nivel medio,
respecto a la variable motivacion, asi como un 30,3% esta en un nivel bajo,
mientras el 15,2% es alto referente a la misma variable.

Tabla 3 Dimension 1: Desmotivacion.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Medio 17 51,5
Alto 16 48,5
Total 33 100,0

En la tabla 3, se observa que el 51,5% se encuentra en un nivel medio, en
relacion a la dimension desmotivacion, mientras un 48,5% esta en un nivel alto.

Tabla 4 Dimension 2: Regulacion Externa.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 10 30,3
Medio 15 45,5
Alto 8 24,2
Total 33 100,0

En la tabla 4, se observa que el 45,5% se encuentra en un nivel medio,
respecto a la dimensién regulacion externa, asi como un 30,3% esta en un nivel
bajo, mientras que 24,2% esta en alto.

Tabla 5 Dimension 3: Regulacion introyectada

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 9 27,3

Medio 15 45,5
Alto 9 27,3
Total 33 100,0

En la tabla 5, se observa que el 45,5% se encuentra en un nivel medio, en

relacion a la dimension introyectada, asi como un 27,3% esta en un nivel bajo y
alto respectivamente.
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Figura 1 Dimensién 4: Regulacion identificada.

Regulacion identificada

] 24.2%
50.0% -
0.0%

BAJO MEDIO ALTO
En la figura 1, se visualiza que el 63.6% se encuentra en un nivel medio, asi
como un 12.1% esta en un nivel bajo, mientras un 24.2% en alto.

FIGURA 2 Dimensién 5: Motivacion intrinseca.

Motivacion intrinseca

69.7%
2.1% I 18.2%
BAJO MEDIO ALTO

100.0%

0.0%

En la figura 2, se observa que el 69.7% se encuentra en un nivel medio, de
la variable motivacion, asi como un 12.1% esta en un nivel bajo, mientras un
18.2% en alto respecto a la dimension motivacion intrinseca.

Tabla 6 Estadisticas de fiabilidad de motivacion.

Estadisticos de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,949 19

En la tabla 6, se observa que el Alfa de Cronbach para la variable motivacion
es del 0,949%; esto quiere decir que el instrumente aplicado es confiable, como
bien lo manifiesta Salvatierra (2018) que a partir del 0.90 a 0.99 (+-) es una
correlacion alta.

Tabla 7 Baremos de interpretacion de la escala Motivacion

Niveles Rangos
Bajo 19-41
Medio 42-69
Alto 70-95

En la tabla 7, se observa los niveles obtenidos para determinar los rangos,
mismos que van desde bajo hasta alto, interpretandose que el primero hace
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referencia a malo o débil, mientras que el nivel medio se refiere a regular y nivel
alto a elevado u éptimo.

Tabla 8 Baremos de interpretacion de dimensiones por escala
de la variable motivacion.

Niveles D RE RI RI MI
Bajo 3-6 6-14 4-9 3-6 3-6
Medio 7-11 15-22 10-15 7-11 7-11
Alto 12-15 23-30 15-20 12-15 12-15

En la tabla 8, se observa los rangos obtenidos para cada nivel, en relacion a
las dimensiones que conforman a la variable motivacion.

Tabla 9 Nivel de satisfaccion laboral de servidores  publicos
de la G.A.F. de una M.P.L.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 7 21,2
Medio 22 66,7
Alto 4 12,1
Total 33 100,0

En la tabla 9, se observa que el 66,7% se encuentra en un nivel medio,
respecto a la variable satisfaccion laboral, asi como un 21,2% esta en un nivel
bajo, mientras un 12,1% en alto.

Tabla 10 Dimension 1: Condiciones fisicas y/o materiales.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 6 18,2
Medio 14 42,4
Alto 13 39,4
Total 33 100,0

En la tabla 10, se observa que el 42,4% se encuentra en un nivel medio,
respecto a la dimension condiciones fisicas y/o materiales, asi como un 18,2%
esta en un nivel bajo, mientras un 39,4% en alto.

Tabla 11 Dimension 2: Beneficios laborales y/o remuneraciones.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 9 27,3
Medio 16 48,5
Alto 8 24,2
Total 33 100,0

En la tabla 11, se aprecia que el 48,5% se encuentra en un nivel medio, en
relacion a la dimension en estudio, asi como un 27,3% esta en un nivel bajo,
mientras un 24,2% en alto.
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Tabla 12 Dimension 3: Politicas administrativas.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 7 21,2
Medio 22 66,7
Alto 4 12,1
Total 33 100,0

En la tabla 12 se observa que el 66,7% se encuentra en un rango medio,
respecto a la dimension politicas administrativas, asi como un 21,2% esta en un
nivel bajo, mientras un 12,1% en alto.

Tabla 13 Dimensioén 4: Relaciones sociales.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 6 18,2
Medio 24 72,7
Alto 3 9,1
Total 33 100,0

En la tabla 13, se observa que el 72,7% se encuentra en un nivel medio,
respecto a la dimension relaciones sociales, asi como un 18,2% esta en un nivel
bajo, mientras un 9,1% en alto.

Tabla 14 Dimension 5: Desarrollo personal.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 3 9,1
Medio 23 69,7
Alto 7 21,2
Total 33 100,0

En la tabla 14, se observa que el 69,7% se encuentra en un rango medio,
respecto a la dimension desarrollo personal, asi como un 21,2% esta en un nivel
alto, mientras un 9,1% en bajo.

Figura 3 Dimension 6: Desempefio de tareas

Desempeiio de tareas

100.0% gt 66.7%

27.3%
50.0% @6.1%

0.0%
BAJO MEDIO ALTO
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En la figura 3, se observa que el 66.7% se encuentra en un rango medio,
respecto a la dimensién desempefio de tareas, asi como un 6.1% esta en un nivel
bajo, mientras un 27,3% en alto.

Figura 4 Dimensién 7: Relacion con la autoridad.

Relacién con la autoridad
45.5%

30.3%

] i '“v"
S ! >

BAJO MEDIO ALTO

50.0%

En la figura 4, se observa que el 45,5% se encuentra en un nivel medio,
respecto a la dimension relacién con la autoridad, asi como un 30,3% en alto,
mientras un 24.2% esta en un nivel bajo.

Tabla 15 Estadisticas de fiabilidad de satisfaccion
laboral.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,947 36

En la tabla 15, se observa que el Alfa de Cronbach para la variable
satisfaccion laboral, es del 0,947; esto quiere decir que el instrumento aplicado es
confiable, como bien lo manifiesta Salvatierra (2018), que a partir del 0.90 a 0.99
(+-) es una correlacion alta.

Tabla 16 Baremos de interpretacion de la escala Satisfaccion

Laboral.
Niveles Rangos
Bajo 36-84
Medio 85-133
Alto 134-180

En la tabla 16, se observa los niveles obtenidos para determinar los rangos,
mismos que van desde bajo hasta alto, interpretandose que el primero hace
referencia a malo o débil, mientras que medio se refiere a regular y alto a elevado
u optimo.
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Tabla 17 Baremos de interpretacién de dimensiones por escala de
la variable Satisfaccion Laboral

Niveles CF BL PA RS DP DT RA

Bajo 5-11 4-9 5-11 4-9 6-13 6-13 6-13

Medio 12-18 10-15 12-18 10-15 14-21 14-21 14-21

Alto 19-25 16-20 19-25 16-20 22-30 22-30 22-30

En la tabla 17, se observa los rangos obtenidos para cada nivel, en relacion
a las dimensiones que conforman a la variable satisfaccion laboral.

Tabla 18 Coeficiente de correlacion entre la motivacion y
satisfaccion laboral de servidores publicos en la gerencia de
administracion y finanzas de una municipalidad provincial de

Lambayeque.
Correlaciones
Satisfaccion  Motivacion
Laboral
Coeficiente de 1,000 777"
Satisfaccion correlacion
Laboral Sig. (bilateral) : ,000
Rho de N 33 33
Spearman Coeficiente de 777" 1,000
Motivacion cgrrelqcién
Sig. (bilateral) ,000 :
N 33 33

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Segun la tabla 18, el resultado de la correlacién por Rho Spearman fue, 777,
es decir hay relaciéon positiva alta, con significancia bilateral p=0.000<0.01. Por lo
tanto, se rechaza la hipotesis nula y se admite la hipotesis de investigacion.

Para determinar la existencia de correlacion entre las variables del presente
estudio se usoé los rangos de valores presentados por Salvatierra 2018, mismos
que se detalla en la tabla siguiente:

Tabla 19 Escala de correlacion segun rango de valores

Rangos Relacion (niveles)
0 No existe correlacion
0.01a0.19 (+-) Correlacion muy baja
0.20a 0.39 (+-) Correlaciéon baja
0.40 a 0.69 (+-) Correlacion moderada
0.70a0.89 (+-) Correlacion alta
0.90a0.99 (+-) Correlacion muy alta
1(+-) Correlacion perfecta

Nota: Elaborado a partir de Salvatierra 2018
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V. DISCUSION

La Gerencia de Administracion y Finanzas de una municipalidad provincial
de Lambayeque, tiene como objetivo cumplir eficazmente con la administracion,
organizacién, coordinacion, ejecucion y evaluacion de las tareas y actividades de
los sistemas administrativos de contabilidad, logistica, tesoreria y patrimonio,
siguiendo los acuerdos y parametros establecidos en disposiciones emitidas por
los entes rectores correspondientes. Todas estas acciones son realizadas por
colaboradores que para esta entidad son llamados servidores publicos, mismos
que desempefian sus tareas diarias en su entorno laboral, segin la motivacion
que reciban por parte de su institucion, es por ello que esta investigacion se
centrd6 en determinar la relacién directa entre la motivacion y la satisfaccion
laboral de los servidores publicos de la gerencia mencionada. Este enunciado lo
corrobora Klein (2016) quien en su estudio busco determinar la relacion existente
entre los factores motivacionales que afectan la satisfaccion laboral de los
servidores publicos de un Municipio en Brasil, hallando que el 50% de ellos estan
insatisfechos laboralmente con su institucién, por esto concluye que la motivacion
laboral si no es atendida a tiempo, al final terminara afectando las tareas
realizadas por los servidores publicos. Talavera, Calcina, Castillo y Campos
(2021) lograron determinar la relacion existente entre la motivacion y satisfaccion
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Puno, hallando que
el 98.7% se encuentra medianamente motivados y un 38,2% estan regular frente
a la satisfaccion laboral, obteniendo una correlacional positiva débil, para al fin
concluir que sin motivacion Optima jamas se alcanzara la satisfaccion anhelada,

para lograr comprometer al trabajador con el desarrollo de la institucion.

Respecto a identificar la motivacion de servidores publicos en la Gerencia
de Administracion y Finanzas de una municipalidad provincial de Lambayeque se
hall6 que un 54,5% se encuentra en un nivel medio en relacion a la variable
motivacion, mientras que un 30, 3% en un nivel bajo, y tan solo un 15,2% esta en
alto, estos resultados son claros, la motivacion es débil, y se ve reflejado en el
desenvolvimiento laboral del servidor publico, quien mencioné varios factores
motivacionales que se encuentran ausentes en la institucion, como la falta de
reconocimiento por el trabajo realizado, asi como realizar horas extras de trabajo

sin recompensa alguna, recargas de trabajo para el servidor publico con trabajo
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fuera de su horario laboral, se les hace cumplir con funciones que no va con su
perfil laboral del puesto, falta de oportunidades para que crezcan
profesionalmente y ausencia de recompensas por el cumplimiento de metas
trazadas en la institucion. Este resultado lo ratifica Calderon (2015) en su
investigaciéon donde evaluo el nivel de motivacion laboral de los colaboradores,
haciendo uso de elementos que optimizaron tiempo y contribuyeron rdpidamente
con el objetivo planteado, al final concluye que la motivacion laboral repercute
directamente en el desempefio de las tareas de los mismos, es decir, a mayor
motivacion laboral mejor ejecucion de las actividades diarias del puesto de
trabajo. También Luque (2020) realiz6 una revision de la literatura relacionada
con la motivacion, encontrando que es un arma vital en las organizaciones, ya
que por medio de ella se logra un desenvolvimiento laboral eficaz y eficiente de
los trabajadores en cualquiera de los puestos de trabajo dentro una entidad o
institucion. Asimismo, en la Gerencia de Administracién y Finanzas, se hallé en
cuanto a las dimensiones de la motivacion compuestas por la desmotivacion,
regulacion externa, introyectada, calificada y motivacion intrinseca se encuentran
en un nivel medio, es decir, que en la mayoria de ellas se encuentran en un nivel
medio a bajo, analizando esto se determina que la motivacion laboral en
mencionada gerencia no es la esperada por el servidor publico, por ello es que
los resultados reflejan una motivaciéon en un nivel medio. Dicho esto, Torres y
Delgado (2020) refieren que conocer y analizar la gestion motivacional laboral en
los colaboradores es de vital importancia para proponer alternativas de mejora,
mismas que estaran basadas en las necesidades primordiales del trabajador
relacionado con la integracion y formacion holistica en cuanto a actividades
laborales diarias. Bien indica Chiavenato (2009) que la motivacion es el medio
impulsor que actua de forma directa en el individuo, llevandolo a realizar actos
segun su estado de &nimo; lo mencionado es apoyado por Sotelo (2011), quien
refiere que la motivacion involucra varios aspectos destacando la parte
emocional, laboral y profesional del colaborador, mismas que unidas y
relacionadas forman un frente que respalda el desenvolvimiento laboral del
trabajador dentro de la organizacion, por esto, concluye diciendo que a mejores

factores motivacionales estos influirdn positivamente en la conducta del mismo y
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lo impulsarén a superarse y crecer dentro de su entorno laboral, trayendo como

resultado final que tanto la empresa y colaborador cumplan sus objetivos.

En relacion a identificar la satisfaccion laboral que existe en servidores
publicos en la Gerencia de Administracion y Finanzas de una municipalidad
provincial de Lambayeque, se encontré que el 66,7% se encuentra en un nivel
medio, respecto a la variable satisfaccion laboral, asi como un 21,2% esta en un
nivel bajo, mientras un 12,1 % en alto, esto se interpreta que el nivel medio tiene
mayor presencia en los servidores publicos, siendo la tendencia en su mayoria
regular, es decir que no es malo, pero tampoco 6ptima, por lo mismo, hay
bastantes acciones a realizar en bien de alcanzar la satisfaccién laboral del
servidor publico. Respecto a lo indicado Arce y Rojas (2019), encontraron en su
investigacion que la satisfaccion laboral para los trabajadores es alta, esto es
resultado de la buena organizacion existente, por esto los autores concluyeron
que, si al trabajador se le proporciona los elementos necesarios para
desempefiarse correctamente en su puesto de trabajo, en relacion a su
satisfaccion laboral, esta resultara positiva. Por el lado de Balladares (2021)
manifiesta que en los resultados de su investigacion hallé6 que los colaboradores
no reciben un buen trato, no son capacitados para realizar correctamente sus
actividades laborales, se les exige realizar trabajos fuera de su horario laboral,
ademas de ubicarlos en puestos de trabajos que no van con su perfil profesional,
por ello en las recomendaciones manifestaron plantear estrategias que permitan
organizar actividades que contribuyan con la mejora del desarrollo personal y
profesional del colaborador, estrategia que al final traera bienestar para empresa
y colaborador. A estos enunciados se suman las premisas de Pastor (2019),
quien su estudio determind la relacion entre la satisfaccion laboral y la eficacia del
trabajo en equipo de los colaboradores, hallando que la relacién es alta, es decir,
que ambas variables se relacionan estrechamente, si la satisfaccion es
adecuada, esto se reflejara en un buen trabajo que realiza el colaborador, pero si

es mala, entonces, el trabajo seré pésimo.

En la dimension condiciones fisicas y/o materiales de la Gerencia de
Administracion y Finanzas de una municipalidad provincial de Lambayeque, se
hall6 respecto a esta dimension que los servidores publicos se encuentran en un

nivel medio, las causas se relacionan con la inconformidad frente a las
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instalaciones fisicas que se les ofrece a los colaboradores, ya que los ambientes
no son los adecuados para realizar un correcto trabajo. En relacion a lo
enunciado Chiang y San Martin (2017), manifestaron que en su investigacion
hallaron que las condiciones fisicas, para los colaborados son vitales en relacion
a las funciones que realizan, nada mejor que contar con una infraestructura
cémoda, ventilada y espaciosa para realizar sus tareas diarias, por esto, los
colaboradores muestran en su desempefio laboral un nivel bajo, con ello concluye
que ofrecer a los trabajadores Optimas condiciones materiales aportaran mucho

en su trabajo.

Asimismo, en beneficios laborales y/o remuneraciones se halld que el
48,5% se encuentra en un nivel medio, asi como un 27,3% esta en un nivel bajo,
mientras un 24,2% en alto, estos resultados preocupan, porgue muestran que la
tendencia es regular, es decir no cumplen con la expectativas del mismo, pero al
menos son aceptadas, hecho que no debe tranquilizar a la organizacién porque
no es lo mismo tener a un servidor publico 100% satisfecho con sus
remuneraciones labores, que a uno que se encuentra regularmente satisfecho,
esto lo puede reflejar en su calidad de trabajo. Frente a estos resultados Lizote,
Verdinelli y Nascimiento (2017) en su investigacion encontré que los
colaboradores estan inconformen frente a las remuneraciones que perciben en su
centro laboral, mencionan que los pagos no cumplen con las tareas y funciones
gue realizan, ellos aseguran que el sueldo no compensa y cubre sus gastos
bésicos domésticos, por lo cual estan realizando otros trabajos adicionales, por lo
tanto no estan identificados con el cumplimiento de los objetivos planteados, solo
esperar cumplir con su horario laboral para salir inmediatamente a cumplir otras

actividades.

En cuanto a las politicas administrativas y relaciones sociales, el 66,7% se
encuentra en un rango medio, respecto a la primera, asi como un 21,2% esta en
un nivel bajo, mientras un 12,1% en alto, esto se interpreta que la tendencia es
regular para esta dimension, quedando clara que es aceptable, pero esto no es
un resultado alentador, ya que en una organizacién siempre se debe aspirar a
lograr excelencia en todo lo que proporciona, tanto a sus clientes externos como
internos, por lo mismo, estos resultados debe alertar a la institucion a mejorar sus

politicas administrativas. Mientras que el 72,7% se encuentra en un nivel medio,
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respecto a la segunda, asi como un 18,2% esta en un nivel bajo, mientras un
9,1% en alto, esto lleva a interpretar que en su mayoria los servidores publicos
estan regularmente satisfechos con esta dimension, es decir, no se ha logrado el
alcance oOptimo de las relaciones sociales, mismas que son importantes para el
desarrollo personal y profesional del servidor publico. Chaname (2018), sefial6 en
su investigacion que los colaboradores se encuentran en un nivel bajo, respecto a
las politicas y relaciones sociales que se dan en su centro laboral, ya que los
mismos solo benefician a un sector, generando esto malestar e incomodidad en
los colaboradores, reflejando su apatia en su trabajo, mismo que no cumple con

los estandares de calidad que deberia.

Para la dimension desarrollo personal, desempefio de tareas y relacion con
la autoridad, se hallé que, en la primera el 69,7% se encuentra en un rango
medio, asi como un 21,2% esta en un nivel alto, mientras un 9,1% en bajo, esto
lleva a que el analisis determine que el nivel en esta dimensién se direcciona a
ser aceptable, pero no excelente, por lo tanto, no se puede hablar de satisfaccion
Optima si la mayoria considera que se encuentra en un nivel regular. Para el
desempefio de tareas el 66.7% se encuentra en un rango medio, asi como un
6.1% estd en un nivel bajo, mientras un 27,3% alto, realizando un andlisis se
puede indicar que esta dimensidn esta un rango regular, es decir ni bien, ni mal,
esta en el centro, hecho que tampoco es favorable para la institucion porque si un
servidor publico manifiesta estar regularmente, al final lo va a reflejar en su
calidad de trabajo que realice en la institucién. Y referente a la relaciéon con la
autoridad el 45,5% se encuentra en un nivel medio, asi como un 30,3% en alto,
mientras un 24.2% esta en un nivel bajo, se puede interpretar que en su mayoria
los servidores publicos se encuentran regularmente satisfechos con la relacion
gue tienen con la autoridad de su institucién, es decir que es aceptable, mas no
excelente, hecho que de algin modo entorpece el trabajo y ocasiona malos
resultados. Con todo lo mencionado Pedraza (2020) refiere que el desarrollo
personal es vital para alcanzar la satisfaccion laboral deseada, y para el
desempefio de tareas no existe una buena realizacion de las mismas, y en cuanto
a la relacion con la autoridad, esta en un nivel muy bajo, no existe cordialidad y ni

trabajo en equipo.

30



Y respecto a la relacion entre la motivacion y la satisfaccion laboral de
servidores publicos en la Gerencia de Administracion y Finanzas de una
municipalidad provincial de Lambayeque se hall6 que segun la correlacién por
Rho Spearman fue ,777, es decir hay relacidon positiva alta, con significancia
bilateral p=0.000<0.01. Por lo tanto, se rechaza la hip6tesis nula y se admite la
hipotesis alterna, por consiguiente, se concluye que, existe una relacion alta entre
la motivacion y satisfaccion laboral de servidores publicos en la gerencia de
administracion y finanzas de una municipalidad provincial de Lambayeque. Estos
resultados corroboran todos los enunciados antes mencionados, donde se deja
claro que de existir una motivacion Optima, repercutird positivamente en la
satisfaccion laboral de los mismos, por esto, que importante es trabajar en
reforzar los factores motivacionales, para que los servidores publicos de la
entidad alcancen un nivel alto en la ejecucibn de sus tareas diarias,
contribuyendo asi con el desarrollo de la comunidad, porque es claro que la
municipalidad es una entidad publica que atiende las necesidades de la
poblacién, las cuales deben ser atendidas con equidad y honestidad. Con lo
mencionado Martinez (2020) sefiald que su investigacion determind la relacion
gue existe entre la motivacion laboral y la satisfaccion de los servidores publicos,
esta demostré ser alta, es decir que, a mayor motivacion laboral, mayor
satisfaccion laboral. Asimismo, Pérez (2018) manifiesta que en su investigacion
hallé la relacién existente entre la motivacion laboral y la satisfacciéon laboral de
los trabajadores, mismas que tienen una relacion positiva alta, y de acuerdo a las
causales estan en un nivel bajo, porque se les atiende dentro de los parametros
establecidos referentes a calidad, concluyo que los trabajadores se encuentran
totalmente desmotivados, primero porque no les ofrece las condiciones fisicas
adecuadas para realizar un trabajo correcto, ademas de no influir en la motivacion
intrinseca, misma que se relaciona con el reconocimiento laboral y
compensaciones no monetarias, asimismo esto influye en la satisfaccion laboral,

respondiendo categdricamente que es muy baja.
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VI. CONCLUSIONES

1. Se identific6 la motivacibn de servidores publicos en la Gerencia de
Administracion y Finanzas de una municipalidad provincial de Lambayeque,
quienes indicaron encontrarse en un nivel medio en referencia a la misma, los
factores se relacionan con la ausencia de capacitacién, reconocimiento de su
trabajo y recarga de trabajos diferentes a sus funciones establecidas.

2. Se identifico la satisfaccion laboral que existe en servidores publicos en la
Gerencia de Administracion y Finanzas de una municipalidad provincial de
Lambayeque, quienes manifestaron encontrase en un nivel medio, es decir su
satisfaccion laboral es regular, esto es aceptable pero no es lo esperado, porque
el objetivo es siempre alcanzar excelencia en lo que se realiza.

3. Se describié la relacion entre la motivacion y la satisfaccion laboral de
servidores publicos en la Gerencia de Administracion y Finanzas de una
municipalidad provincial de Lambayeque, misma que es positiva alta,
concluyendo que si existe una relacion alta entre la motivacion y satisfaccion

laboral de servidores publicos en la gerencia mencionada.
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VIl. RECOMENDACIONES

A la Gerencia de Administracion y Finanzas de una municipalidad provincial
que se recomienda de Lambayeque a tomar en cuenta los resultados hallados,
para en base a eso poder elaborar estrategias futuras que contribuyan con el

bienestar de sus servidores publicos, asi como de la institucion en general.

La Gerencia de Administracion y Finanzas de una municipalidad provincial
de Lambayeque, debe coordinar con diferentes subgerencias para analizar los
resultados dados y en conjunto plantear acciones que ayuden a mejorar la
motivacion y satisfaccion laboral que, si bien es cierto, esta en un nivel regular,

pero no es suficiente.
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ANEXOS

Anexo 01: Matriz de Operacionalizacion

ITEM

VARIABLES ESCALA DE
DE ESTUDIO DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
Existe ausencia de voluntad 2,15,16
Desmotivacion Concepto equivocado del trabajo.
Ausencia de objetivos definidos.
Demuestra la mejor actitud 3,8,9, 10,14, 17
c ., .
0 Regulacién externa Aceptacion de su trabajo
Q
S Se gana el respeto de los demas
)
) L Se demuestra que si puede 1,5,7,19
= Regulacion introyectada . q p .
Se siente orgulloso de si mismo
L - Se divierte realizando su trabajo 6, 12,13
Regulacion identificada . . .
Siente que realiza un trabajo interesante
Motivacion intrinseca Sus motivadores internos lo impulsan a esforzarse 4,11, 18 .
- . Valora la distribucién del ambiente fisico 1,13, 21, 28, 32 Ordmall
Condiciones fisicas y/o S o . Escala de likert
. Valora la iluminacion y la ventilacion del ambiente
materiales .
Expresa bienestar

IS Beneficios laborales y/o Valora las remuneraciones 2,7,14, 22
_cgs remunerativos Valora las perspectivas econémicas
= " - . Formula valoracion del servicio 8, 15,17, 23, 33
£ Politicas administrativas . .
.8 Desarrolla los horarios establecidos
Q . . Muestra compafierismo 3,9, 16,24
S Relaciones sociales L
0 Expresa solidaridad
g Tiene posibilidades de crecimiento 4,10, 18, 25, 29, 34

Desarrollo personal

Desempefio de tareas
Relacion con la autoridad

Siente que se reconoce su labor
Muestra calidad en su trabajo
Existe un trato cordial

5,11, 19, 26, 30, 35
6, 12, 20, 27, 31, 36




Anexo 02: Instrumento de recoleccién de datos

CUESTIONARIO DE MOTIVACION

Sexo: (F)(M):
Instrucciones:

Edad:

Marque con una ASPA (X) sobre la letra de su eleccidn y trate de contestar sin consultar a otra personay de acuerdo al enunciado que mejor

lo describa.

TA Totalmente de acuerdo
A De acuerdo

| Indeciso

D En desacuerdo

TD Totalmente en desacuerdo

¢Por qué pones o pondrias mucho esfuerzo en tu trabajo en
general?

TA

TD

1. Porque tengo que aprobarme a mi mismo que yo puedo hacerlo.

2. Me esfuerzo poco, porque no creo que valga la pena esforzarse en
este trabajo.

3. Para obtener la aprobacién de otras personas (por ejemplo, mis
superiores, los comparieros del trabajo, la familia, los clientes, etc.)

4. Porque el poner esfuerzo en este trabajo va con mis valores
personales.

5. Porque me hace sentir orgulloso de mi mismo.

6. Porque me divierto haciendo mi trabajo.

7. Porque si no me sentiria mal respecto a mi mismo.

8. Porque otras personas me van a ofrecer mas seguridad en el
trabajo, solo si pongo el suficiente esfuerzo en el trabajo.

9.Para evitar que otras personas me critiquen (por ejemplo, mis
superiores, los compafieros de trabajo, la familia, los clientes

10. Porque otras personas me van respetar mas (por ejemplo, mis
superiores, los compafieros de trabaijo, la familia, los clientes, etc.)

11. Porque yo personalmente considero que es importante poner
esfuerzo en este trabajo

12. Porque el trabajo que llevo a cabo es interesante.

13. Porque lo que hago en mi trabajo es emocionante.

14. Porque me arriesgo a perder mi puesto si no pongo el suficiente
esfuerzo.

15. No me esfuerzo, porque siento que estoy malgastando mi tiempo
en el trabajo

16. No sé, porque hago este trabajo, puesto que no le encuentro
sentido.

17. Porque otras personas me van a compensar financieramente, solo
si pongo el suficiente esfuerzo en mi trabajo.

18. Porque el poner esfuerzo en este trabajo tiene un significado
personal para mi.

19. Porgue si no sentiria vergiienza de mi mismo.




CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL

Sexo: (F)(M):
Instrucciones:

Marque con una ASPA (X) sobre la letra de su eleccidn y trate de contestar sin consultar a otra persona y de acuerdo al enunciado que mejor lo

describa.

TA Totalmente de acuerdo

A De acuerdo

| Indeciso

D En desacuerdo

TD Totalmente en desacuerdo

¢Por qué pones o pondrias mucho esfuerzo en tu trabajo en
general?

TA

TD

1. La distribucién fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacién de
mis labores.

2. Mi sueldo es muy bajo en relacion a la labor que realizo.

3. El ambiente creado por mis compafieros de trabajo es el ideal para
desempefiar mis funciones.

4. Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser.

5 .La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.

6. Mi(s) jefe(s) es(son) comprensivo(s).

7. Me siento mal con lo que gano.

8. Siento que recibo de parte de la entidad mal trato.

9. Me agrada trabajar con mis comparieros.

10. Mi trabajo me permite desarrollarme personalmente.

11. Me siento realmente Util con la labor que realizo.

12. Es grata la disposicién de mis jefes cuando les pido alguna
consulta sobre mi trabajo.

13. El ambiente donde trabajo es confortable.

14. Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable.

15. La sensacion que tengo en mi trabajo es que me estan explotando.

16. Prefiero tener distancias con las personas con las que trabajo.

17. Me disgusta mi horario.

18. Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo.

19. Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia.

20. Llevarse bien con el jefe beneficia en la calidad de trabajo.

21. La comodidad que me ofrece el ambiente de mi trabajo es
inigualable.

22. Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas.

23. El horario me resulta incomodo.

24. La solidaridad es una virtud caracteristica en nuestro grupo de
trabajo.

25. Me siento muy feliz por los resultados que logro en mi trabajo.

26. Mi trabajo me aburre.

27. La relacion que tengo con mis superiores es cordial.

28. En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo comodamente.

29. Mi trabajo me hace sentir realizado (a)

30. Me gusta el trabajo que realizo.

31. No me siento a gusto con mi jefe.

32. Existen las comodidades para un buen desempefio de las labores
diarias.

33. No te reconocen el esfuerzo si trabajas mas de las reglamentarias.

34. Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo (a).

35. Me siento complacido con la actividad que realizo.

36. Mi jefe valora el esfuerzo que hago en mi trabajo.




Anexo 03: Validez y confiabilidad de los instrumentos de recoleccion de datos

TITULO DE LA TESIS: Motivacién y satisfaccion laboral de servidores plblicos en la Gerencia de Administracion y Finanzas de

una municipalidad provincial de Lambayeque.

CRITERIOS DE EVALUACION
RELACIO
) N ENTRE
RELACIO RELACIO RELAC | ELITEMY
= N ENTRE N ENTRE ION LA OBSERVACI
3|3 varis| LA | FETE L OSEN| Tones vio
<|Z| mpicaDOR ITEMS Ev %'&/'EF\:ESL' INDICA | RESPUES | RECOMEND
<= LA NDicaD | PORY | TA(ver ACIONES
- DIMENSI oOR 'EL | instrumen
ON ITEM to
detallado
adjunto)
SI | NO Sl NO| SI | NO| SI NO
S Q. Existe ausencia d¢ 1.Me esfuerzo poco, porque no creo que valga la pena X X X X
'g voluntad esforzarse en este trabajo.
.= . Concepto . X X X X
3 equivocado 2. N(_) me esfuerzo, porque siento que estoy malgastandc
_ g del trabajo mi tiempo en el trabajo.
2 .
8 Q 3. Ausencia de 3.No sé, porque hago este trabajo, puesto que no le X X X X
O | ' |objetivos definidos encuentro sentido.
<>‘: E 4.Porgue me arriesgo a perder mi puesto si no pongo X X X X
£ | £ 4. Demuestrala el suficiente esfuerzo.
g 2 mejor 5.Porgue otras personas me van a compensar X X X X
2 lactitud financieramente,
‘_g solo si pongo el suficiente esfuerzo en mi trabajo.
> 5. Aceptacion de su 6. P_ara obtengr la apr_obacic')n de otraszersonas (por_ X X X X
@ t'rabajo ejemplo, mis superiores, los compafieros del trabajo,
o la familia, los clientes, etc.)




7.Para evitar que otras personas me critiquen (por
ejemplo, mis superiores, los comparieros de trabajo,
la familia, los clientes, etc.)

6. Se gana el
respeto de los
demas

8.Porque otras personas me van a ofrecer mas
seguridad en el trabajo, solo si pongo el suficiente
esfuerzo en el trabajo.

9.Porque otras personas me van respetar mas (por
ejemplo, mis superiores, los compafieros de trabajo,
la familia, los clientes, etc.)

10. Porque tengo que probarme a mi mismo que yo
puedo hacerlo.

4.Regulacién identificada

trabajo

g 7. Se demuestra
& | que si puede
@ 11. Porque si no me sentiria mal respecto a mi mismo.
&
=
£
5 12. Porgue me hace sentir orgulloso de mi mismo.
'g 8.Se siente
= | orgulloso de si
=N
mismo . . . -
& 13. Porque si no sentiria verglienza de mi mismo.
o
9. Se divierte
realizando su 14. Porque me divierto haciendo mi trabajo.

10.Siente que
realiza un trabajo
interesante

15. Porque el trabajo que llevo a cabo es interesante.

16. Porque lo que hago en mi trabajo es emocionante.




17. Porque el poner esfuerzo en este trabajo va con
mis valores personales.

Satisfaccioén laboral

distribucién del
ambiente fisico

@
(8}
[}
(%]
R=
= | 11.Sus
E motivadores 18. Porque el poner esfuerzo en este trabajo tiene un
0 | internos lo significado personal para mi.
& | impulsan a
-% esforzarse 19. Porque yo personalmente considero que es
= importante poner esfuerzo en este trabajo.
o
1.Valora la 1. La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita

la realizacién de mis labores.

2.Valora la
iluminacién

y la ventilacién

2.El ambiente donde trabajo es confortable.

3.La comodidad que me ofrece el ambiente de mi
trabajo es inigualable.

del ambiente
4.En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo
cémodamente.
3.Expresa
bienestar 5.Existen las comodidades para un buen desempefio
de las labores diarias.
6.Me siento mal con lo que gano.
4 Valora las

remuneraciones

7.Siento que el sueldo que tengo es bastante

Aceptable.

2. Beneficios laborales y/¢( 1. Condiciones fisicas y/o materiales

8.Mi sueldo es muy bajo en relacién a la labor que
realizo.




5.Valoro las
perspectivas
econémicas

9.Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas.

reconoce su labor

® 10. Siento que recibo de parte de la entidad mal trato.
Z | 6.Formula

£ | valoracién del _ _ _

2 | servicio 11. La :sensacu’)n que tengo en mi trabajo es que me
= estan explotando.

e]

© 12. Me disgusta mi horario.

g 7.D lla | ; Ty

S | f-Pesarrollalos | 13 E| horario me resulta incémodo.

S | horarios

Q- | establecidos 14. No te reconocen el esfuerzo si trabajas mas de las
™ reglamentarias.

8 15. El ambiente creado por mis compafieros de trabajo
< es el ideal para desempefiar mis funciones.

(8]

@ | 8 Muestra 16. Me agrada trabajar con mis comparieros.

@ | compafierismo

s 17. Prefiero tener distancias con las personas con las
9 gue trabajo.

E 9.Expresa 18. La solidaridad es una virtud caracteristica en

< | solidaridad nuestro grupo de trabajo.

_ 19. Siento que el trabajo que hago es justo para mi

s manera de ser.

o

£ | 10. Tiene

S | posibilidades de 20. Mi trabajo me permite desarrollarme

< | crecimiento personalmente.

= 21. Mi trabajo me hace sentir realizado (a).

§

5 | 11. Siente que se | 22.Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo.




23. Me siento muy feliz por los resultados que logro en X X X X
mi trabajo.
24, Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo X X X X
mismo (a).

@ 25.La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier X X X X
@ otra.
s 26. Me siento realmente (til con la labor que realizo. X X X X
[}
T 27.Las tareas que realizo las percibo como algo sin X X X X
b 12'. Muestra importancia.
o | calidad en su
£ | trabajo 28. Mi trabajo me aburre. X X X X
QO
é 29. Me gusta el trabajo que realizo. X X X X
< 30. Me siento complacido con la actividad que realizo. X X X X
3 31. Mi(s) jefe(s) es(son) comprensivo(s). X X X X
S
S 32. Es grata la disposicién de mis jefes cuando les X X X X
3 pido alguna consulta sobre mi trabajo.
g , 33. Llevarse bien con el jefe beneficia en la calidad del X X X X
¢ | 13. Existe un trato ;
o) : trabajo.
© | cordial
;E 34.La relacién que tengo con mis superiores es X X X X
8 cordial.
K 35.No me siento a gusto con mi jefe. X X
~ 36. Mi jefe valora el esfuerzo que hago en mi trabajo. X X

Grado y Nombre del

Firma del experto

Experto: Dra. CABRERA CABRERA, XIOMARA

EXPERTO EVALUADOR




INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

TITULO DE LA INVESTIGACION:

Motivacion y satisfaccion laboral de servidores publicos en la Gerencia de
Administracion y Finanzas de una municipalidad provincial de Lambayeque.

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario estructurado sobre motivacion.

Cuestionario estructurado sobre satisfaccion laboral

TESISTA:

Br.:  Cuzquen Yocya Deli Giuliana.

DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccién de datos, procedio a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitira recoger informacion concreta y real de la variable en estudio,
coligiendo su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI

Chiclayo, 05 de octubre de 2021

CE 001321330
CABRERA CABRERA, XIOMARA



TITULO DE LA TESIS: Motivacién y satisfaccion laboral de servidores publicos en la Gerencia de Administracion y Finanzas

de una municipalidad provincial de Lambayeque.

CRITERIOS DE EVALUACION

RELACION
RELACION 2 ENTRE EL
w | Z ENTRELA| RCLACION | pp ACION | fTEMYLA | OBSERVACI
= he] ENTRE LA <
2 g TEMS VARIABLE| -\ <16 | ENTREEL | OPCION DE ONES Y/0
x| W INDICADOR Y NY EL INDICADO | RESPUESTA | RECOMEND
s % LA INDIcADO | L YEL (Ver ACIONES
DIMENSI R ITEM instrument
ON o detallado
adjunto)
SI | NO | NO| SI NO | NO
. . X X X X
< L. Existe ausencia d¢ 1.Me esfuerzo poco, porque no creo que valga la pena
?8 voluntad esforzarse en este trabajo.
IS
'% 2. Concepto . X X X X
£ lequivocado 2. N(_) me esfuerzo, porque siento que estoy malgastandc
2 deltrabai mi tiempo en el trabajo.
2 jo.
% < B. Ausencia de 3.No sé, porque hago este trabajo, puesto que no le X X X X
) objetivos definidos encuentro sentido.
&() 4.Porque me arriesgo a perder mi puesto si no pongo el| X X X X
2> | © W Demuestrala suficiente esfuerzo.
'5 § mejor 5.Porque otras personas me van a compensar X X X X
S| § [actitud financieramente,
S solo si pongo el suficiente esfuerzo en mi trabajo.
'g 6.Para obtener la aprobacion de otras personas (por X X X X
= ejemplo, mis superiores, los comparieros del trabajo,
@ B. Aceptacion de su la familia, los clientes, etc.)
@x trabajo 7.Para evitar que otras personas me critiquen (por X X X X
N ejemplo, mis superiores, los comparieros de trabajo, Iz
familia, los clientes, etc.)




6. Se gana el
respeto de los
demés

8.Porque otras personas me van a ofrecer mas
seguridad en el trabajo, solo si pongo el suficiente
esfuerzo en el trabajo.

9.Porque otras personas me van respetar mas (por
ejemplo,
mis superiores, los compafieros de trabajo, la familia,
los clientes, etc.)

introyectada

3.Regulacion

7. Se demuestra
que si puede

10. Porque tengo que probarme a mi mismo que yo
puedo hacerlo.

11. Porque si no me sentiria mal respecto a mi mismo.

8.Se siente
orgulloso de si
mismo

12. Porque me hace sentir orgulloso de mi mismo.

13. Porque si no sentiria verglienza de mi mismo.

4.Regulacién identificada

9. Se divierte
realizando su
trabajo

14. Porque me divierto haciendo mi trabajo.

10.Siente que
realiza un trabajo
interesante

15. Porque el trabajo que llevo a cabo es interesante.

16. Porque lo que hago en mi trabajo es emocionante.




EMunerativos

realizo.

I
[S]
3 17.Porque el poner esfuerzo en este trabajo va con
@ ;
= 11.Sus mis valores personales.
£ | motivadores -
:5 internos lo 18. P_orqge el poner esfuerzo en este trabajo tiene un
S impulsan a significado personal para mi.
-% esforzarse
s 19. Porque yo personalmente considero que es
To) importante poner esfuerzo en este trabajo.
$ | 1.valorala 1. Ladistribucion fisica del ambiente de trabajo
& | distribucion del facilita la realizacion de mis labores.
% ambiente fisico
c 2. El ambiente donde trabajo es confortable.
S 2.Valora la
- | iluminacion : : :
o o 3. La comodidad que me ofrece el ambiente de mi
—| @ | Ylaventilacién trabajo es inigualable.
©| = del ambiente
ol & . — . .
% 5 4. En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo
—| © comodamente.
c| g 3.Expresa i i _
‘©| 5 | bienestar 5. Existen las comodidades para un buen desempefio
Q| © de las labores diarias.
o —
Y= .
fg 6. Me siento mal con lo que gano.
o
>
% 4.Valora las 7. Siento que el sueldo que tengo es bastante
g remuneraciones aceptable.
<
[%2]
Rl
% 8. Mi sueldo es muy bajo en relacién a la labor que
c
[}
a




5.Valoro las
perspectivas
econémicas

9. Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas.

10.Siento que recibo de parte de la entidad mal trato

(]

S | 6.Formula

§ \SIZ:‘(\)/:;((Z)IOH del 11.La sensacion que tengo en mi trabajo es que me

2 estan explotando.

_c% 12.Me disgusta mi horario.

@

& | 7. Desarrolla los 13. El horario me resulta incomodo.

h= horarios

§ | establecidos _ : _

o 14. No te reconocen el esfuerzo si trabajas mas de las
reglamentarias.

n 15. El ambiente creado por mis compafieros de trabajo

% es el ideal para desempefiar mis funciones.

‘©

8 | 8. Muestra - -

(7)) ~

@ compafierismo 16. Me agrada trabajar con mis compafieros.

c

.8 17. Prefiero tener distancias con las personas con las

% que trabajo.

o 9.Expresa 18. La solidaridad es una V|rt_ud caracteristica en

< solidaridad nuestro grupo de trabajo.

= 19. Siento que el trabajo que hago es justo para mi

S . manera de ser.

» | 10. Tiene i i i

g posibilidades de 20. Mi trabajo me permite desarrollarme

P crecimiento personalmente.

3> 21.Mi trabajo me hace sentir realizado (a).

© _ _ . . .

8 11. Siente que se | 22.Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo.

al reconoce su labor - -

S 23.Me siento muy feliz por los resultados que logro en

mi trabajo.




24.Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo X X
mismo (a).
25.La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier X X
2 otra.
% 26.Me siento realmente (til con la labor que realizo. X X
3
o 12. Muestra 27.Las tareas que realizo las percibo como algo sin X X
’§_ calidad en su importancia.
E trabajo 28.Mi trabajo me aburre. X X
0
a 29.Me gusta el trabajo que realizo. X X X X
©
30.Me siento complacido con la actividad gque realizo. X X X X
31.Mi(s) jefe(s) es(son) comprensivo(s). X X X X
5 32.Es grata la disposicion de mis jefes cuando les X X X X
g pido alguna consulta sobre mi trabajo.
S
2 33.Llevarse bien con el jefe beneficia en la calidad del | X X
© trabajo.
5 13. Existe un trato
g cordial 34.La relacion que tengo con mis superiores es X X
0 cordial.
(@]
<
& 35. No me siento a gusto con mi jefe. X X
N~
36. Mi jefe valora el esfuerzo que hago en mi trabajo. X X
Grado y Nombre del Experto: MG. ACOSTA LINARES ALDO ALEXI

Firma del experto: ,::’J n‘i

EXPERTO EVALUADOR




INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

TITULO DE LA INVESTIGACION:
Motivacién y satisfaccion laboral de servidores publicos en la Gerencia de
Administracion y Finanzas de una municipalidad provincial de Lambayeque.
NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario estructurado sobre motivacion.

Cuestionario estructurado sobre satisfaccion laboral

TESISTA:

Br.:  Cuzquen Yocya Deli Giuliana.

DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccién de datos, procedio a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitira recoger informacion concreta y real de la variable en estudio,
coligiendo su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI NO

Chiclayo, 05 de octubre de 2021

O

DNI 41609054
ACOSTA LINARES ALDO ALEXI




TITULO DE LA TESIS: Motivacion y satisfaccion laboral de servidores pablicos en la Gerencia de Administracion y Finanzas de
una municipalidad provincial de Lambayeque

CRITERIOS DE EVALUACION
RELACIO
N ENTRE
RELACIO - ELITEMY
RELACIO . OBSERV
w (ZD N ENTRE N ENTRE RELACIO LA ACIONES
o 5 } LA LA N ENTRE OPCION Y/O
<) 2 INDICADOR ITEMS VARIABL| b vENS EL DE RECOME
@ EY < INDICADO | RESPUES
<) 2 ON Y EL NDACIO
INDICAD - .
DIMENSI OR ITEM instrumen
ON to
detallado
adjunto)
SI| NO| SI | NO Sl NO | SI NO
S [L. Existe ausencia d¢ 1.Me esfuerzo poco, porque no creo que valga la pena | X X X X
‘g voluntad esforzarse en este trabajo.
= [2. Concepto . X X X X
5 : 2.No me esfuerzo, porque siento que estoy malgastandc
equivocado - .
= X mi tiempo en el trabajo.
Z | ¢ deltrabajo.
8 Q 3. Ausencia de 3.No sé, porque hago este trabajo, puesto que no le X X X X
&E) 1 lobjetivos definidos encuentro sentido.
> | £ 4.Porque me arriesgo a perder mi puesto si no pongo el| X X X X
5 *q;i 4. Demuestra la suficiente esfuerzo.
s g mejor 5.Porque otras personas me van a compensar X X X X
2 actitud financieramente,
< solo si pongo el suficiente esfuerzo en mi trabajo.
= L 6.Para obtener la aprobacion de otras personas (por X X X X
© . Aceptacion de su ; ) : 9 .
@ i ejemplo, mis superiores, los comparieros del trabajo,
- |trabajo - .
N la familia, los clientes, etc.)




7.Para evitar que otras personas me critiquen (por
ejemplo,
mis superiores, los compafieros de trabajo, la familia,
los clientes, etc.)

6. Se gana el
respeto de los
demés

8.Porque otras personas me van a ofrecer mas
seguridad en el trabajo, solo si pongo el suficiente
esfuerzo en el trabajo.

9.Porque otras personas me van respetar mas (por
ejemplo,
mis superiores, los compafieros de trabajo, la familia,
los clientes, etc.)

3.Regulacién
introyectada

7. Se demuestra
que si puede

10. Porque tengo que probarme a mi mismo que yo
puedo hacerlo.

11. Porque si no me sentiria mal respecto a mi mismo.

8.Se siente
orgulloso de si
mismo

12. Porque me hace sentir orgulloso de mi mismo.

13. Porque si no sentiria vergiienza de mi mismo.

9. Se divierte
realizando su
trabajo

14. Porque me divierto haciendo mi trabajo.

identificada

10.Siente que
realiza un trabajo
interesante

15. Porque el trabajo que llevo a cabo es interesante.

16. Porque lo que hago en mi trabajo es emocionante.

5.Motivacion intrinseca| 4.Regulacion

11.Sus
motivadores
internos lo
impulsan a
esforzarse

17. Porque el poner esfuerzo en este trabajo va con
mis valores personales.

18. Porque el poner esfuerzo en este trabajo tiene un
significado personal para mi.

19. Porque yo personalmente considero que es
importante poner esfuerzo en este trabajo.




Satisfaccioén laboral

L. Condiciones fisicas y/o materiale

1.Valora la
distribucion del
ambiente fisico

La distribucion fisica del ambiente de trabajo
facilita la realizacion de mis labores.

2.Valora la
iluminacion

y la ventilacién

El ambiente donde trabajo es confortable.

La comodidad que me ofrece el ambiente de mi
trabajo es inigualable.

del ambiente
4. En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo
comodamente.
3.Expresa
bienestar 5. Existen las comodidades para un buen desempefio
de las labores diarias.

o 6. Me siento mal con lo que gano.
~
o | 4.Valora las
% Q remuneraciones 7. Siento que el sueldo que tengo es bastante
= S
2%F aceptable.
&5 8. Mi sueldo es muy bajo en relacion a la labor que
85 realizo.
S E
T 2
c 5.Valoro las i i i _ i
& | perspectivas 9. Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas.
™ | econémicas
@ 10. Siento que recibo de parte de la entidad mal trato.
2 | 6.Formula
© .z T, . .
= valoracion del 11. La sensacién que tengo en mi trabajo es que me
‘= | servicio estéan explotando.
(S . . .
S 12. Me disgusta mi horario.
%) . -
g | 7. Desarrollalos "33 E| horario me resulta incomodo
= horarios
§ | establecidos 14.No te reconocen el esfuerzo si trabajas mas de las
™

reglamentarias.




15.

El ambiente creado por mis compafieros de trabajo
es el ideal para desempefiar mis funciones.

23.

16. Me agrada trabajar con mis compaferos.

S| 8. Muestra
Tg compafierismo
o
@ 17. Prefiero tener distancias con las personas con las
§ que trabajo.
o
8
© 18. La solidaridad es una virtud caracteristica en
o 9.Expresa nuestro grupo de trabajo.
< U

solidaridad

19. Siento que el trabajo que hago es justo para mi
manera de ser.

10. Tiene 20. Mi trabajo me permite desarrollarme

posibilidades de personalmente.
TCU crecimiento
o
% 21. Mi trabajo me hace sentir realizado (a).
o
2
°
5 11. Siente que se | 22.Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo.
® | reconoce su labor
@]
o)

Me siento muy feliz por los resultados que logro en
mi trabajo.

24.

Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo
mismo (a).




25. La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier X X X
otra.
%]
s 26. Me siento realmente Util con la labor que realizo. X X X
3
3 27.Las tareas que realizo las percibo como algo sin X X X
2 | 12. Muestra importancia.
o calidad en su
£ trabajo 28. Mi trabajo me aburre. X X X
&
a
o 29. Me gusta el trabajo que realizo. X X X
30. Me siento complacido con la actividad que realizo. X X X
31. Mi(s) jefe(s) es(son) comprensivo(s). X X X
o
S 32.Es grata la disposicion de mis jefes cuando les X X X
5 pido alguna consulta sobre mi trabajo.
5
5] . - — -
g 33. Llevarse bien con el jefe beneficia en la calidad del | X X X
S | 13. Existe un trato trabajo.
c | cordial 34.La relacién que tengo con mis superiores es X X X
2 cordial.
@
E 35.No me siento a gusto con mi jefe X X X
~
36. Mi jefe valora el esfuerzo que hago en mi trabajo X X X
Grado y Nombre del Experto: MG. LOPEZ SANCHEZ WILLIAM HERMINIO

Firma del experto

EXPERTO EVALUADOR




INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

TITULO DE LA INVESTIGACION:
Motivacién y satisfaccion laboral de servidores publicos en la Gerencia de
Administracion y Finanzas de una municipalidad provincial de Lambayeque.
NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario estructurado sobre motivacion.

Cuestionario estructurado sobre satisfaccion laboral

TESISTA:

Br.:  Cuzquen Yocya Deli Giuliana.

DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccién de datos, procedio a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitira recoger informacion concreta y real de la variable en estudio,
coligiendo su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI NO

Chiclayo, 05 de octubre de 2021

DNI 42725950
LOPEZ SANCHEZ WILLIAM HERMINIO



Anexo 04: Autorizacion de aplicacion del instrumento

J'.M'I g r'|'|,

& “+ MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE LAMBAYEQUE
e "lambayeque. Cuno del Primer Grito Libertario en el Norte del Perd.”
“ANO DEL BICENTENARIO DEL PERU: 200 AROS DE INDEPENDENCIA”

Lambayeque, 28 de Octubre de 2021,
CARTA N*® . GRH

Dra.

MERCEDES ALEJANDRINA COLLAZOS ALARCON

Jefa de unidad de Postgrado Chiclayo Universidad Cesar Valiejos.
Presente.

ASUNTO :85E AUTORIZA REALIZAR TRABAJO DE INVESTIGACION
[tesis).

REF. :NOTA DE ENVIO N* 18152/2021-ATD.

Tengo el agrado de dirigirme a usted, para saludarlo y en
nombre de la Gerencia de Recursos Humancs de la Municipalidad
Provincial de Lambayeque que represento, ¥ & la vez comunicarle lo
siguients:

Crue se AUTORIZA a la seforita Cuzguen Yocya Deli Gaudiana
estudiante del Programa de Maestria cursado en la Universidad Cesar
Vallejos, con la finalidad de desarrollar su trabajo de investigacion PARA
PROYECTO DE TESIS denominado *Motivacion y satisfaccién laboral de los
servidores Publicos en la Gerencia de Administracidn y Finanzas de la
Municipalidad Provincial de Lambayeque”, contactandose con el CPC José
Carlos Zufie Silva, Gerente de Administracion y Finanzas, quien le brindara
las facilidades requeridas.

Asimismo se le comunico que al término de su trabajo de

investigacion deberd remitir informe a esta gerencia,

Sin otro particular quedo de Ud,

C.c. Archiva.
SCVE/imgy

Calle Bolivar N7 400
Lambayeque, Cludad (074) 281911
Generosa y Benemerita. 27 dic. 1820 / 2020 www.munilambayeque gob.pe




Anexo 05: Fotos




