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Resumen

La presente investigacion busca dar respuesta al objetivo general, determinar
la relacion entre la gestidon de personas y motivacion laboral en una subgerencia de
una municipalidad distrital de la regién Lambayeque, a partir de un estudio de tipo
cuantitativo de alcance correlacional con disefio no experimental, trabajando con
una poblacién y muestra de 30 colaboradores. Es asi que para extraer los datos
necesarios para el estudio, se aplica una encuesta como técnica de investigacion,
y como instrumentos 2 cuestionarios en escala Likert. Los resultados desvelaron
que la dimension externa posee un nivel regular en un 56.7%, un nivel malo el 40%
y solo para un 3.3% el nivel de la dimensién externa es bueno; lo cual demuestra
que la gran mayoria de los colaboradores perciben como regular y mala la gestion
de personas en una subgerencia de una municipalidad distrital de la region
Lambayeque. Asimismo se concluye que existe una correlacion de 0.646 entre
gestion de personas y motivacion laboral, por lo que indica que la relacién entre
dichas variables es de nivel media, esto significa que si se mejora la gestion de

personas, la motivacion laboral también mejorara.

Palabras clave: Dimension, investigacion, factores, correlacion.
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Abstract

The present investigation seeks to respond to the general objective, to
determine the relationship between the management of people and work motivation
in a sub-management of a district municipality in the Lambayeque region, based on
a quantitative study of correlational scope with a non-experimental design, working
with a population and sample of 30 collaborators. Thus, to extract the necessary
data for the study, a survey is applied as a research technique, and 2 questionnaires
on a Likert scale are used as instruments. The results revealed that the external
dimension has a regular level in 56.7%, a bad level in 40% and only for 3.3% the
level of the external dimension is good; which shows that the vast majority of
employees perceive the management of people in a sub-management of a district
municipality in the Lambayeque region as regular and poor. Likewise, it is concluded
that there is a correlation of 0.646 between people management and work
motivation, which indicates that the relationship between these variables is of a
medium level, this means that if people management is improved, work motivation

will also improve.

Keywords: Dimension, research, factors, correlation.
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. INTRODUCCION

En la actualidad las entidades publicas necesitan considerar al capital humano
como parte y eje fundamental de la organizacion pues constituye el unico elemento
que puede lograr eficiencia y efectividad en el cumplimiento de objetivos, razén por la
que el esfuerzo deben enfocarse principalmente en mejorar la gestion de este recurso
(Santos, Ferreira, & Liliana, 2021).

En Republica Dominicana, muchas organizaciones han intentado aplicar las
normativas que rigen el servicio civil, sin embargo existen muchas limitaciones en la
implementacion tales como las diferentes asignaciones de sueldos para un mismo
puesto, ademas desde que se implementd la norma del servicio civil no se han
ejecutado acciones que garanticen la correcta gestiéon de los recursos humanos, la

seleccidn, retencidn, capacitacion y promocién de estos (Encarnacion, 2018).

Asi en el Peru a partir del decreto N°1023, se cre6 el organismo especializado
en supervisar el sistema de recursos humanos del pais, con el propdsito de contribuir
a la eficiencia y eficacia del servidor publico, de modo que todas las organizaciones
publicas deben adaptarse progresivamente a la norma y herramientas determinadas
por el SERVIR antes de elaborar los planes y ejecutar concursos publicos para la

contratacion de nuevos servidores civiles (SERVIR, 2018).

En un estudio acerca de la implementacién de la Ley Servir en el proceso de
transito de la municipalidad de Singa en Huanuco, se observé que la entidad
presentaba deficiencias en cuanto a la gestion de su personal en el marco de la
capacitaciéon y motivacion de sus colaboradores. Ademas se desvel6 una marcada
burocracia, falta de compromiso y vocacién de servicio en la carrera publica debido al
sistema estatico que se habia implantado de modo que los colaboradores no tenian la

oportunidad de ascender ni hacer linea de carrera (Vergara, 2019).

Es asi que podemos observar que en muchas instituciones publicas no existe
una adecuada gestidon de personas, que repercute basicamente en la motivacion

laboral de los colaboradores y por ende en el ciudadano, tal es el caso de la



subgerencia de una municipalidad distrital en la regidon Lambayeque, que no le brinda
a sus colaboradores las facilidades necesarias para poder desarrollar su trabajo con
eficiencia, lo cual se refleja en el desinterés y falta de compromiso para logro de los
objetivos, afectando la imagen institucional que se ve mellada y deteriorada ante la
demanda de las expectativas y exigencias de la ciudadania de tener un servicio de

calidad.

También se percibe que dada a la coyuntura sanitaria actual, ha cambiado
drasticamente la manera en que los servidores publicos desarrollan sus funciones,
pues debido a las nuevas politicas y normas estos se sienten mas presionados y con
mayor grado de estrés. Ademas sus espacios resultan reducidos para el personal
asignado a cada ambiente de modo que se rebasa su capacidad de infraestructura,
por su parte debido a la burocracia presente no existen buenas relaciones
interpersonales ni trabajo en equipo, desembocando asi en una insatisfaccion con el
trabajador y baja tasa de motivacion, pues tampoco esta presente la posibilidad de que

el personal se pueda desarrollar tanto personal como profesionalmente.

Es asi, que se planted la pregunta: ;Cual es la relacién entre la gestién de
personas y motivacion laboral en una subgerencia de una municipalidad distrital de la
region Lambayeque?, y como problemas especificos:sCual es la relacion entre la
dimensién interna y motivacion laboral en una subgerencia de una municipalidad
distrital de la region Lambayeque?, ¢ Cual es la relacién entre la dimension externa y
motivacion laboral en una subgerencia de una municipalidad distrital de la region
Lambayeque?, ;Cual es la relacidn entre la factores higiénicos y gestion de personas
en una subgerencia de una municipalidad distrital de la region Lambayeque?, ¢ Cual
es la relacion entre la factores motivacionales y gestion de personas en una

subgerencia de una municipalidad distrital de la region Lambayeque?

Por otro lado el estudio recibio su justificacién en modo teérico segun Naupas,
Valdivia, Palacios, & Romero (2018) quienes indican que los estudios se justifican
porque generan conocimiento de determinado tema, incluso hacer debate académico

o epistemologia del conocimiento existente. Asi el estudio generd el conocimiento



referente a las variables estudiadas, gestion de personas y motivacion por Herzberg.
Del mismo modo Naupas, Valdivia, Palacios, & Romero (2018) manifiestan que los
estudios tienen una justificacién metodoldgica porque utilizan instrumentos y técnicas
de recoleccion de datos utilizados por otros investigadores o que los mismos pueden
crear y posteriormente ser usados en nuevos estudios. Por lo tanto el estudio utilizd
los instrumentos propuestos de gestion de personal Alles, (2007) y de motivacion por
Herzberg. Por su parte recibié una justificacion practica y social, donde segun Naupas,
Valdivia, Palacios, & Romero (2018) refiere a que el estudio debe ser beneficioso que
solucione un problema ya sea empresarial o social. Asi la investigacion buscé
encontrar la relacion entre las variables estudiadas y se dio a conocer si la gestién de
personas es adecuada y si esta posee una relacién causa efecto con la motivacion

laboral del personal.

Es asi, que en base a lo especificado se planteo el objetivo general: Determinar
la relacion entre la gestion de personas y motivacion laboral en una subgerencia de
una municipalidad distrital de la region Lambayeque, y como objetivos especificos:
Estimar la relacidn entre la dimension interna y motivacion laboral en una subgerencia
de una municipalidad distrital de la region Lambayeque, Estimar la relacion entre la
dimension externa y motivacion laboral en una subgerencia de una municipalidad
distrital de la regién Lambayeque, Estimar la relacion entre los factores higiénicos y
gestion de personas en una subgerencia de una municipalidad distrital de la regiéon
Lambayeque, Estimar la relacion entre la factores motivacionales y gestion de

personas en una subgerencia de una municipalidad distrital de la region Lambayeque.

Por consiguiente a partir del objetivo general se planted la hipotesis: H1: Existe
relacion entre la gestion de personas y motivacion laboral en una subgerencia de una

municipalidad distrital de la region Lambayeque.



. MARCO TEORICO

En referencia a los trabajos previamente revisados en el ambito internacional,
sobre la variable, motivacién laboral se encontré en Ecuador a, Salazar (2017) quien
en su estudio planted encontrar la relacién que la motivacion laboral poseia sobre la
productividad de los colaboradores administrativo del gobierno autonomo
descentralizado GAD municipal del cantén Pujuli. La investigacién de tipo cuantitativo,
de alcance correlacional, teniendo una poblacion y muestra de 109 colaboradores. Los
resultados indicaron a través del Chi cuadrado con un estadistico de 59.77 el cual
indicaba que la motivacion si estaba relacionada con el rendimiento del personal por
lo cual existe causalidad entre las variables. Por su parte se concluyd que la motivacion
no era adecuada por lo cual se veia menguado el rendimiento del personal. Con lo
investigado se observa la importancia de enfocarse en motivar al personal, debido a

que repercute en la productividad y por ende en la eficiencia de la institucion.

En Ecuador, Pizarro, Fredes, & Inostroza (2019) plantearon en su estudio el
objetivo de poder encontrar la relacion entre la motivacion laboral y satisfaccion en los
trabajadores de los centros de salud familiar. Dicha investigacion ha sido de tipo
cuantitativo de alcance correlacional con un disefio ex post facto, en el cual se utilizé
una poblacion y muestra de 214 funcionarios de salud primaria en la ciudad de Iquique.
Asimismo los resultados demostraron que existe una relacion de 0.519 segun el
estadistico Chi cuadrada. Se concluyé que el personal se encontraba motivado al logro
y ademas se deleitaba al realizar su trabajo. Se evindencié que dichos empleados
conseguian niveles altos de satisfaccion en su trabajo y se sentian autorrealizados;
teniendo en cuenta dicha investigacion, se evidencia que existen instituciones que se
enfocan en diversos factores para mantener motivado al personal y de este modo logro

de los objetivos de la institucion.

En Ecuador, Figueroa & Rodriguez (2022) en su investigacion buscé hallar la
relacion existente entre la motivacion laboral y el desempefio del GAD municipal del
canton Pajan. Dicho estudio fue de tipo cuantitativo de alcance correlacional, teniendo

como poblacion y muestra a 75 colaboradores; obteniendo como resultado una



correlacion de 0.723 lo cual indicé una relacion elevada entre las variables. Ademas
se concluyé que los colaboradores no se encontraban motivados debido a que la
entidad no poseia planes para el desarrollo de sus empleados, y se evidencidé que los
objetivos de los colaboradores no se encontraban sincronizados con los objetivos
organizacionales; estos resultados muestran que para los colaboradores es importante

su crecimiento personal y profesional para sentirse identificados con la institucién.

En Colombia, Alvarez (2017) en su estudio plantea como finalidad establecer la
relacion entre la motivacion del empleado publico de carrera y como incide en el
desempenfio organizacional en determinado sector de la administracién publica. A partir
del estudio con enfoque mixto, con alcance correlacional y una poblacién de 87 cargos
se intervino una muestra de 61 empleados. El resultado indicé que los factores
motivacionales soportados sobre los valores puede ocasionar la mejora del
desempeno, por otra parte del analisis estadistico se desvela que estos factores no
trabajan separados, sino que se relacionan entre si. Se concluye que los factores de
logro, relaciones interpersonales, afiliacion y seguridad generaban en el servidor
publico un alto indice de satisfaccion laboral, sin embargo indicadores como la
remuneracion, infraestructura quedaron desplazados; de acuerdo a dicha
investigacion se puede observar que para muchos el sentirse valorado, estable
laboralmente, y con buenas relaciones interpersonales, es mas importante que tener

un buen sueldo.

En Ethiopia, Zigiju (2019) en su articulo planted el objetivo de descubrir los
factores que afectaban la motivacion en el sector publico de Kirkos. La investigacion
tuvo un enfoque cuantitativo, donde se utilizé una poblacion de 1023 personas y se
selecciond la muestra de 288 sujetos. Dando como resultado que el 85.3% de los
colaboradores se encontraron sobrecargados de trabajo por lo cual se vio afectado su
rendimiento. El estudio concluye que la motivacion ya sea interna o externa influye
significativamente sobre la productividad de la organizacién, asi en el marco del
estudio los trabajadores responden negativamente a los factores extrinsecos que

menguan sus resultados.



De acuerdo a los trabajos revisados en el contexto nacional, sobre la variable
gestion de personas, se encontré a Soto (2020) donde en su estudio plante6 encontrar
la relacidn que se da entre gestion de personal y productividad. A partir de un estudio
tipo aplicada con alcance correlacional y disefio no experimental con la participacion
de una muestra de 52 sujetos. El resultado indica que existe una correlacion moderada
0.432 segun el coeficiente de Spearman. Se concluy6 que las variables de gestion de
personal y productividad poseian una relacion altamente significativa. Por su parte, la
relacion de la variable independiente con la eficacia del personal y efectividad fueron
altamente significativas. Ademas el 46.15% de los servidores indicaron ser promovidos
mientras que el resto manifesté no formar parte de ningun proceso de seleccion para
puestos mas elevados; con ello se muestra la importancia que una buena gestion de

personal trae consigo y que se ve reflejado en la productividad.

Casi (2017) en su estudio se plasmo6 como objetivo demostrar la relacién entre
el liderazgo contemporaneo y la motivacion en el personal de la municipalidad distrital
de Huacchis. El estudio cuantitativo de alcance correlacional, una muestra de 25
trabajadores. Los resultados indicaron una relacién de Spearman de 0.76, lo cual
indicaria un nivel de relacion fuerte entre variables. Por su parte se concluy6 que la
entidad otorgaba incentivos como viajes y reconocimientos a sus trabajadores. Luego
el 48% de encuestados indicaron sentirse comodos al trabajar en equipo por lo que se
concluyd la existencia de un adecuado clima laboral; en la presente investigacion se
puede denotar la importancia de valorar, incentivar y mantener un clima laboral

adecuado entre el personal, para mantener motivado a los colaboradores.

Gusman (2019) en su estudio buscd encontrar la relacion de la gestion del
talento humano y la motivacion laboral en colaboradores administrativos de la
Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza. El estudio fue cuantitativo con
alcance correlacional donde se trabajé con una poblacién y muestra de 112
colaboradores del area administrativa. Los resultados arrojaron una correlacion de
Spearman de 0.678 el cual indicaba una correlacion media. Se concluye que los
niveles de compensacion y desarrollo de personal eran de nivel bueno por lo que se

infiere que los indicadores de remuneracién, plan de incentivos y relaciones



interpersonales mejoraron a lo largo de la vida institucional;, de acuerdo a la
investigacion nos indica que, con una adecuada direccidn y planeamiento de los
encargados del personal se puede ir mejorando progresivamente los factores que

influyen en la motivacion del personal.

Huayanay (2017) en su estudio se planted como objetivo, encontrar la relacidon
entre la motivacion laboral y el clima organizacional en la municipalidad distrital de
Amarilis. El estudio fue cuantitativo con alcance correlacional utilizando una poblacién
de 263 trabajadores y una muestra 157 sujetos. Los resultados desvelaron un indice
de correlacion de Spearman de 0.87 lo que indica una relacion altamente significativa
entre dichas variables. Se concluyd que segun el 64% de los encuestados si existe
motivacion entre los trabajadores sin embargo el 11% manifesté que el trabajo
realizado no le lleva a su realizacion personal. Por su parte el 24% del personal recibe
adecuadas capacitaciones mientras que el 76% recibe capacitaciones
esporadicamente. Es preciso indicar la importancia de la capacitacién ya que un

personal mas capacitado desarrollara sus actividades de manera eficiente.

Vergara (2020) en su estudio planteé como objetivo, encontrar la relacion entre
las practicas de gestion humana y motivacion de de los colaboradores de la
municipalidad distrital de Chepén. La investigacién fue cuantitativa de alcance
correlacional, trabajando con una poblacién y muestra de 45 colaboradores. Los
resultados desvelaron un indice de correlacion de Spearan de 0.876 lo que indicaba
una relacion significativa entre las variables. Se concluye un elevado nivel de la gestion
humana en un 91.% y de la motivacion en un 95.6%. Por otro lado se evidencio que el
82.2% de los encuestados encontraban regulares a los factores higienicos, por lo que
no tenian claras las politicas de la empresa, no encontraban un acceso adecuado con
su supervisor y deficientes relaciones interpersonales. De acuerdo al presente trabajo
también se evidencia la importancia de una buena gestién de personas ya que permite

mantener una alta motivacion del personal.

Calle (2021) en su investigacion se trazo el objetivo de establecer la relacion

entre la motivacion del recurso humano y la atencion al ciudadano. El estudio tuvo un



enfoque cuantitativo de alcance correlacional y se realizé6 tomando como poblacion a
3192 trabajadores de la cual se seleccion6 una muestra de 343 sujetos. De esta
manera los resultados indicaron una relacion de Spearman de 0.57 de modo que las
variables motivacién intrinseca y extrinseca tenian una relacibn moderada con la
atencion que el personal brindaba. Asi se concluye que los factores de salario y
reconocimiento, condiciones de trabajo, politicas eran desfavorables para la
institucion. Esta investigacion permite descifrar que, la motivacion de los colaboradores
es esencial y que ésta también se ve reflejada tanto en la productividad, como en la

atencion que éstos brinden a la ciudadania.

En el marco tedrico se presentd como primera variable, la gestién de personas,
a la cual se le atribuye como equipos que surgen en la era de la informacion
sustituyendo a las areas de recursos humanos. Las operaciones y actividades
burocraticas se transfieren a un tercero, mientras que las acciones especificas son
encomendadas a los gerentes de linea en la organizacién quienes a pasan a ser
llamados “gestores de personas” (Zarazua, 2019). Asi segun Lelebelina & Gand (2018)
Los encargados de recursos humanos proporcionan consultoria interna, esto para que
el area pueda hacerse cargo de las actividades de orientacion global mirando el futuro

de toda la organizacion, asi como también sus miembros.

El recurso mas importante que poseen las organizaciones es el talento humano.
De manera que la necesidad de gestionar adecuadamente este recurso ha generado
que las organizaciones dediquen un area especifica para gestién y direccion, la
llamada gestion de personal que trata de adquirir y/o desarrollar el talento de las
personas (Gabriela, Enrique, & Guillermo, 2017). Desde la perspectiva académica
surge el enfoque de recursos y capacidades, surge también la extensién de cémo
enfocarse al recurso humano, siendo este la gestion de personas que se encarga de
estudiar todo lo respecta al recurso humano como disciplina, su gestién y aporte al
valor de las organizaciones y su competitividad sostenible (Septiem & Martin, 2017).
De Sarmiento (2017), por su parte manifiesta que no se puede hablar de gestion de
personas sin hablar de recursos humanos por lo que se define como el diversas de

politicas utiles para dirigir a los cargos gerenciales que se relacionan con las personas.



La administracion de estos recursos es basicamente administrativa, la cual se dedica
a adquirir, entrenar, evaluar y remunerar a los empleados, por lo que se menciona lo
importante que es tener un departamento que se encargue exclusivamente al personal
con los recursos a su disposicién para contratar, capacitar y motivar al personal
(Gutiérrez & Mondragon, 2018).

Administrar estratégicamente el personal de una organizacion consiste en
formular y ejecutar sistemas de RRHH, es decir, practicas y politicas de recursos
humanos que puedan generar en los empleados tanto habilidades como
competencias, que la empresa requiera para lograr sus objetivos estratégicos
(Mnajarrez, Sablén, Campos, Boza, & Ortega, 2016). Asi, la gestion de personas en
una organizacion permite la colaboracion eficaz entre todo el personal con el propésito
de obtener los objetivos de la organizacion, estableciendo nexos siguiendo un enfoque
participativo y una cultura de la informacion, comunicacion y motivacion (Hernandez &
Gbémez, 2015). La gestidn de personas en la administracion de RRHH reconoce al
personal como socios mas no como empleados, quienes invierten sus conocimientos,
su esfuerzo, con la finalidad de cumplir adecuadamente sus labores para alcanzar los
objetivos organizacionales, individuales y con alto nivel de competitividad (Diaz &
Quintana, 2021). Gestionar el personal no se enfoca solo en reclutar el mejor elemento,
sino que busca lograr el desarrollo profesional y personal del mismo. De modo que
hablar de la gestion de personas es imposible no tocar el proceso de administracion
de recursos humanos (Guevara, 2016). Todas las acciones del departamento de
RRHH iran dirigidas a desarrollar personal y profesionalmente al empleado por lo que
todo recurso destinado a este fin resulta en una inversion. Las grandes organizaciones
tienen en cuenta que su personal tiene una gran capacidad para adquirir nuevas
habilidades, conseguir informacién, obtener conocimientos, rectificar tanto actitudes
como conductas y desarrollar nuevos conceptos que le beneficien a la organizacion
(Chiavenato, 2017).

No obstante, para llegar a la etapa de desarrollo de recursos humanos donde
se ejecuta plenamente la gestion del personal es necesario determinar un sistema de

administracién de recursos humanos adecuado, asi Idalberto Chiavenato indica que



existen cuatro sistemas de administracion. El primer sistema de administracion es el
autoritario coercitivo, donde la administraciéon es autocratica y fuerte, centralizada,
arbitraria y controla rigidamente todas las actividades al interior de la empresa. El
ambiente que se genera es de desconfianza hacia los subordinados donde no existe
una cultura de comunicacién ni recompensas, por consiguiente la motivacion del
empleado es unicamente por el sueldo aunque no esté motivado por este (Liu, 2022).
Sistema autoritario benevolente, es aquel sistema que sigue siendo autoritario, pero
menos coercitivo y menos duro, es mucho mas condescendiente con los empleados y
menos rigido. En este sistema los empleados tampoco muestran signos de motivacion
ya que el autoritarismo no ha sido eliminado. El sistema consultivo es aquel que se
inclina hacia la participacion del empleado y deja de lado el sentido autocratico e
impositivo. Con este sistema se busca generar confianza en el colaborador, aunque
no es total, pero existen algunas recompensas, interaccion moderada y determinada
vinculacion individual (Mahesh, 2022). Por ultimo, el sistema en el que se aplica la
gestion de personas, el sistema participativo de grupo, el cual esta dotado de un
ambiente lleno de confianza donde cual los empleados son libres de actuar en equipos,
donde las actitudes son positivas y se construye un ambiente laboral adecuado donde
se promueve el desarrollo personal y profesional, existe relacién grupal de modo que
las personas se sientan motivadas y a la vez responsables del cumplimiento de los

objetivos en todos los niveles (Mambo, 2017).

Es asi que se abordo la teoria de Alles (2016), en la que se menciona de forma
concreta que para que se pueda llevar a cabo la gestiéon del talento es basico
agenciarse de determinados parametros entre los que figuran las etapas de
reclutamiento, seleccion, induccion y desarrollo y formacion de personal. El objetivo de
la gestion de personas es obtener un valor mayor para la organizacion teniendo en
cuenta acciones que se dirigen a disponer niveles tanto de conocimientos,
capacidades y habilidades para la obtener resultados mas competitivos en la
actualidad (Alles, 2016).

La primera dimension es nivel interno, comprende los conocimientos como

recurso que hoy en dia se ha convertido en el gran potencial de las organizaciones
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para cambiar el mundo, gracias a las nuevas tecnologias de la informacion.
Reclutamiento y seleccion, las cuales son el conjunto de acciones destinadas a captar
y seleccionar el mejor candidato a cubrir el puesto requerido. Disefio de puestos,
donde el departamento de recursos humanos define las funciones y alcances del
puesto que se desea crear. Integracion de personal, donde el nuevo empleado pasa
por un proceso de induccion y reconocimiento de su puesto de trabajo. Desarrollo de
habilidades son aquellas capacidades que posee el individuo para realizar las tareas
que le confiere su trabajo por lo que es una valoracion actualizada de lo que las
personas pueden lograr. Capacitaciones, necesarias para generar conocimiento a los
empleados acerca de sus puestos y las nuevas tendencias de gestién (Salgado,
Blanco, & Moscoso, 2019).

Por su parte en la dimensidén externa se encuentra, la comunicacion y el clima
laboral, que se refiere al modo en como se dirige y valora al personal a aquella
capacidad de los colaboradores de intervenir en procesos de decision. Plan de
remuneraciones e incentivos, donde se indica el tiempo y modalidad de pago, asi como
los incentivos que se le brindara al empleado por alcanzar los objetivos propuestos.
Prestaciones sociales, se refiere a todos los beneficios sociales como asignacion
familiar, seguros, entre otros. Plan de comunicacion e informacién, donde se registra
la manera en que la informacion debe circular a través de la organizacion con la
finalidad de que toda la entidad se encuentre conectada con la misma informacion
(Villajos, Tordera, & Lorente, 2020). Se ha comprobado que el comportamiento de las
personas es motivado, por lo que la motivacion es basicamente la tension constante
que lleva al sujeto a adquirir un comportamiento que satisfaga sus necesidades. Asi la
motivacion se entiende como el proceso de satisfacer necesidades de donde surge el
denominado ciclo motivacional (Cuadrado, Tabernero, Fajardo, Luque, & Arenas,
2021). Chiavenato indica la existencia de tres premisas para explicar la motivacién de
modo que afirma que el comportamiento humano siempre sera causado por factores
internos del individuo o ciertos estimulos externos. Manifiesta que el comportamiento
siempre es motivado de manera que no es casual, sino que se enfoca hacia algun

objetivo. EI comportamiento siempre estara orientado hacia el cumplimiento de algun
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objetivo (Chiavenato, 2017). Es asi que la motivacion tiene un ciclo denominado el
ciclo motivacional el cual inicié al detectarse la necesidad, la cual es la fuerza por la
que se determina el comportamiento. Asi, si el individuo logra suplir esa necesidad a
través de un adecuado comportamiento la tensidén relacionada desaparecera y se

entrara en un estado de satisfaccion (Chiavenato, 2017).

Con la finalidad de analizar la segunda variable, motivacion laboral en una
subgerencia de una municipalidad distrital, se utilizé la teoria bifactorial de Herzberg,
quien divide su modelo en factores higiénicos y factores motivacionales. Es asi que se
presento la teoria de doble factor propuesta por Frederick Herzberg que explica el
comportamiento en el trabajo y propone dos factores que dirigen el comportamiento
de una persona. Asi por un lado Herzberg presenta los factores higiénicos o de
satisfaccion y los factores motivacionales (Hur, 2018). Factores higiénicos o
extrinsecos, se refieren al ambiente en general que rodea a los sujetos y la manera en
cémo influyen en el desempefo de sus labores. Estos factores son el salario,
supervision, direccién, beneficios, condiciones ambientales vy fisicas, reglamentos y
politicas, entre otros (Avante, 2017). Herzberg indicé que los factores higiénicos solo
fueron considerados en la motivacion de los sujetos. De esta manera cuando dichos
factores higiénicos son éptimos se evita la insatisfaccion del personal, mas cuando son
pésimos producen insatisfaccion (Thant & Chang, 2021). Los factores higiénicos no
producen niveles altos de motivacion, pero mientras no se encuentren presentes
existira insatisfaccion. Politicas y directrices: las cuales son las normas que el
empleado debe seguir al realizar sus funciones y al interactuar laboralmente con otras
areas. Relacién interpersonal con los jefes (Rojas, Hernandez, & Niebles, 2020). Es el
grado en que el sujeto sabe lo que se espera de él por parte de sus jefes. Relacion
interpersonal con los companieros. Consiste en el grado de satisfaccion que le provoca
al sujeto las relaciones con sus compafneros. Monotonia laboral. Es el grado en que
los individuos se afectan por la rutina con las relaciones con sus comparieros y la
escasa variedad de trabajo. Prestigio o estatus. Se refiere al grado de importancia que
el puesto de trabajo posee en la companiia. Condiciones laborales. Se refiere a las

condiciones ambientales tales como infraestructura, equipos, maquinarias que la
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organizacion le facilita al empleado para realizar adecuadamente su trabajo (Souza,
Dos Santos, & Rolim, 2021).

Por su parte, los factores motivacionales o intrinsecos se encuentran
relacionados al trabajo que desempefia como puede ser un trabajo estimulante,
crecimiento y desarrollo personal, reconocimiento(Sabater, De Armas, & Cabezas,
2019).

Jyoti & Sharma (2017) manifiesta que los factores motivacionales estan
relacionados al contenido del cargo que la persona lleva, esta centrado en los deberes
del puesto y engloban la satisfaccion por el trabajo, oportunidad de crecimiento,
desarrollo profesional, desarrollo personal, responsabilidad, autorrealizacion personal.
Estos factores se encuentran supeditados al individuo debido a que se relaciona con
la labor que desempefia. Las tareas y también los cargos se han disefiado para atender
a los principios de eficiencia y de economia sin tomar en cuenta la oportunidad del
sujeto de aplicar su creatividad en el puesto (Mughal & Soomro, 2021). Los factores
motivacionales sobre el comportamiento de las personas son mucho mas estables
cuando estan en estado optimo por el supuesto de estar ligados a la satisfaccion, por
lo tanto, se les llama factores de satisfaccion (Wall & Stephenson, 2015). Satisfaccion
por el trabajo. Es el grado de satisfaccion que puede experimentar el individuo en sus
condiciones de trabajo. Oportunidad de crecimiento que la organizacion le ofrece a su
personal, es decir a la posibilidad de ascender de puesto en la organizacion.
Promocioén profesional. Es el grado en que el personal esta seguro que puede mejorar
tanto a nivel de reconocimiento por su trabajo. Desarrollo personal. Es el grado en que
el personal puede mejorar como persona al trabajar en la organizacion.
Responsabilidad. El grado en que el personal es consciente de su papel en el
cumplimiento de objetivos organizacion por lo cual desarrolla sus funciones de manera
oportuna. Autorrealizacion personal. La posibilidad de alcanzar los objetivos propios al

trabajar en la organizacion (Pessoa & Cecilia, 2021).
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. METODOLOGIA

3.1 Tipo y diseio de investigacion

La investigacion se desarrollé bajo el tipo basica, que tiene como finalidad la
obtencién y también aporte del conocimiento, siendo esta la base para estudios mas

complejos. (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018)

Ademas, se trabajé con un disefio no experimental —transversal, por lo que
Hernandez-Sampieri & Mendoza (2018) indican que estos son disefios que solo se
mantienen como observadores del comportamiento de las variables sin alterar los eventos
ni manipular de manera alguna los resultados y se desarrollan en un unico momento del

tiempo.

Asimismo esta investigacion fue correlacional, ya que Hernandez-Sanpieri &
Mendoza (2018) mencionan que los estudios correlacionales buscan determinar la
asociacién existente entre dos variables o mas en un contexto determinado. De este modo
el presente estudio se identifica como correlacional porque busca comprobar el grado de
relacion existente entre las variables planteadas.

Dénde:
Figura 1.

Diserio de investigacion

V1

V2

Nota, elaborado por la autora
M: Muestra

V1. Gestion de personas
V2: Motivacion laboral

r: Relacion entre las variables (Coeficiente de correlacion)

14



3.2 Variables y operacionalizacién

Variable independiente: Gestion de personas

Definicion conceptual: La gestion de personas en la administracion de
recursos humanos reconoce al personal como socios mas no como empleados,
quienes invierten sus conocimientos, su esfuerzo, con la finalidad de cumplir
adecuadamente sus labores para alcanzar los objetivos organizacionales, individuales

y con alto nivel de competitividad (Diaz & Quintana, 2021).

Definicién operacional: Se utilizé el modelo de Alles (2016) quien divide a la

gestion de personas en dos dimensiones; dimension interna y externa.

En cuanto a los indicadores de la dimensién interna estuvo compuesta por 7:
Reclutamiento, seleccion de personal, diseio de puesto, integracién de personal,
evaluacion de desempeno, desarrollo de habilidades, capacitaciones, mientras que la
externa posee 5 indicadores: Plan de remuneraciones, incentivos, prestaciones
sociales, higiene y seguridad, plan de comunicacién e informacion; Esta variable se

midié con una escala de Likert.
Variable dependiente: Motivacion laboral

Definicion conceptual: Se ha comprobado que el comportamiento de las
personas es motivado y que la motivacion es esa tension persistente que lleva al sujeto
a adquirir un comportamiento que satisfaga sus necesidades. Asi la motivacién se
entiende como el proceso de satisfacer necesidades de donde surge el denominado

ciclo motivacional (Cuadrado, Tabernero, Fajardo, Luque, & Arenas, 2021).

Definicién operacional: Se utilizé el modelo tedrico de Herzberg el cual divide

la motivacion en 2 factores, higiénicos y motivacionales.

En cuanto a los indicadores de los factores higiénicos se presentaron 6:
Politicas y directrices, relacién interpersonal con sus jefes, relacién interpersonal con
sus comparferos, monotonia laboral, prestigio o estatus, condiciones laborales,

mientras que los factores motivacionales tienen 6 indicadores: Satisfaccién por el
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trabajo, oportunidad de crecimiento, desarrollo profesional, desarrollo personal,
responsabilidad, autorrealizacién personal; la variable motivacion laboral fue medida

con una escala de Likert.
3.3 Poblacién, muestra y muestreo

Segun Hernandez-Sampieri & Mendoza (2018), la poblacién son todos los
sujetos que presentan determinadas especificaciones en comun, es asi que en el

presente estudio se consideré como poblacion la cantidad de 30 colaboradores en una

subgerencia de una municipalidad distrital de la region Lambayeque.

Asimismo, se precisa que la muestra y la poblacion fue la misma, debido a que
se tuvo alcance para poder llegar a todo el personal, por lo que, en esta investigacion
la muestra censal fue conformada por 30 colaboradores de la sugerencia subgerencia

de una municipalidad en mencion.

El tipo de muestreo fue no probabilistico, por lo que Hernandez-Sampieri &
Mendoza (2018), indica que es un procedimiento de seleccién, el cual no depende de
la probabilidad, sino que se orienta por diversas caracteristicas propias de la

investigacion a realizar.
Criterios de inclusion
Se incluyo al personal con minimo un afio en el cargo.

Personal con modalidades de contratacion profesionales - diferentes

regimenes.
Criterios de exclusion
Se excluyo al personal que lleva laborando menos de 1 afio en el cargo.

No se incluy6 al personal con la modalidad formativa (practicantes)
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3.4Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para la recoleccion de datos se utilizé como técnica la encuesta; donde segun
Hernandez-Sampieri & Mendoza (2018), indica que esta técnica es utilizada
ampliamente en los estudios cuantitativos debido a que permite recoger datos de una

cantidad grande de sujetos.

El instrumento utilizado para recoger dicha informacién fue el cuestionario, el
cual segun Hernandez-Sampieri & Mendoza (2018) es un conjunto de preguntas
elaboradas para extraer datos de determinado tema. De este modo el cuestionario de
Gestion de personal se elaboré con 15 items las cuales respondieron a las dos
dimensiones y doce indicadores del modelo que se selecciond. Las preguntas tuvieron
una escala de respuesta ordinal. Para la recoleccion de datos de la variable motivacion
laboral se utilizé el modelo de Herzberg, donde se tomé las 2 dimensiones como:
factores higiénicos y factores motivacionales, ademas 12 indicadores, es asi que se

formularon un total de 15 items, obteniendo respuestas en escala de respuesta ordinal.
Validez

En cuanto a la validez de instrumentos se realizé a través de validacion por
juicio de expertos, la cual se refiere a la coherencia interna que posee el cuestionario
que se desea aplicar, es asi que las preguntas relacionadas a cada una de las variable
e indicadores fueron sometidas a evaluacidn por tres expertos, siendo estos

profesionales especialistas y conocedores del tema a investigar.
Confiabilidad

Para determinar cuan confiables fueron las respuestas que brindaron los
encuestados, se procedid con la medicibn para ambas variables a través del
coeficiente Alfa de Cronbach, donde la variable gestion de personas alcanzé un valor
de 0,930 de confiabilidad y motivacién laboral 0,872 lo que representa que los

cuestionarios de ambas variables son altamente fiables.
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3.5 Procedimiento

Para la recaudacion de los datos se procedio con la elaboracion de instrumentos
de las dos variables donde se tuvo en cuenta la matriz de operacionalizacion, dichos
instrumentos se sometieron a un proceso de validacion por juicio de expertos, luego
de obtener dichas validaciones se solicitd el permiso pertinente mediante un
documento formal el cual fue dirigido al alcalde de una municipalidad distrital de la
region Lambayeque, quien autorizé dicha investigacion, luego se coordiné con los
colaboradores objeto de estudio verificando su disponibilidad y concretando la fecha

de aplicacion del instrumento debido a que investigaciéon fue de forma presencial.

Obtenido el permiso me apersoné a cada una de las oficinas dénde se encontro
el personal a encuestar a quienes les senalé los objetivos de la investigacion, y se

procedio con la aplicacion del cuestionario.
Finalmente, los datos se analizaron y presentaron en la presente investigacion.

3.6 Método de analisis de datos

Luego de recolectar la informacion necesaria, se plasmo las respuestas en el
programa Excel, donde se ordenaron los datos los cuales se trasladaron al SPSS
version 25, para ser procesados y analizados, obteniendo los resultados tanto en

tablas y figuras, el tipo de analisis de datos fue cuantitativo,

Se realizé un analisis descriptivo, donde se determind los niveles de las
dimensiones de ambas variables, presentando los resultados en tablas indicando la

frecuencia y porcentaje, afiadiendo su respectiva descripcion.

Del mismo modo se realizé el analisis inferencial, siendo un total de 30 el
numero de la muestra se aplicd la prueba estadistica de Kolmogorov-Smirnov, para
determinar la normalidad de las variables, dénde se evidencié una distribucion normal,
debido a ello se utilizé un estudio paramétrico, con correlacion de Pearson;

determinando la correlacién entre dimensiones y variables de cada objetivo especifico,
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asi como también del objetivo general, plasmandose tablas y una figura de dispersion

para su respectivo analisis.

3.7 Aspectos éticos

El informe Belmont de 1979 indica que existen 3 criterios éticos que las
investigaciones deben cumplir.

Respeto a las personas: Los sujetos que participan en el estudio deben ser tratados
adecuadamente, mantener su autonomia y mantener sus datos en el anonimato.

Beneficencia: Este aspecto se refiere a que las partes involucradas deben resultar

beneficiadas y no perjudicadas de la aplicacién de la investigacion.
Justicia: Se trata de repartir equitativamente los beneficios resultantes del estudio.

Responsabilidad: Al establecer los compromisos pertinentes con las partes

implicadas y cumplirlos oportunamente.

Honestidad: Consiste en expresar las razones verdaderas por las cuales se

desarrolla el estudio sin intereses particulares de por medio.
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IV. RESULTADOS

En el presente capitulo se dan a conocer los resultados que se han obtenido de
acuerdo a los objetivos propuestos para realizar la investigacién en una municipalidad
distrital que de ahora en delante de denominara MD, teniendo como variables a la
gestion de personas que de ahora en adelante se denominara G.P y motivacién laboral

que en adelante se denominara M.L.
4.1 Analisis Descriptivo

En este punto se presentaran los niveles de cada una de las dimensiones de

ambas variables.

Determinacion de los niveles de las dimensiones de G.P

Tabla 1.
Nivel de la dimension interna de gestion de personas

Nivel Frecuencia Porcentaje
Nivel bueno 2 6,7
Nivel malo 7 23,3
Nivel regular 21 70,0
Total 30 100,0

Nota, informacion extraida del cuestionario

Interpretaciéon: De acuerdo a los resultados en la presente tabla se observa
que, un 70 % de los encuestados colocan a la dimension interna en un nivel regular,
para el 23.3% el nivel de la dimensidn interna es malo y solo para el 6.7% el nivel de
la dimension interna es bueno; lo cual muestra que la gran mayoria de los
colaboradores perciben como regular la G.P, en cuanto al reclutamiento y seleccion
del personal idéneo para los puestos, ademas, que no se cuenta con un plan de

capacitaciones en la subgerencia de una MD de la regiéon Lambayeque.
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Teniendo en cuenta la dimension externa se obtuvo los siguientes resultados:

Tabla 2.
Nivel de la dimension externa de GP
Nivel Frecuencia Porcentaje
Nivel bueno 1 3,3
Nivel malo 12 40,0
Nivel regular 17 56,7
Total 30 100,0

Nota, informacion extraida del cuestionario

Interpretacion: Segun los resultados en la tabla 2, la dimensién externa posee

un nivel regular en un 56.7%, un nivel malo el 40% y solo para un 3.3% el nivel de la

dimension externa es bueno; lo cual demuestra que la gran mayoria de los

colaboradores perciben como regular y mala la G.P, en una subgerencia de una MD

de la region Lambayeque, esto debido a que no se sienten valorados ni bien

remunerados respecto a su trabajo, ademas que no cuentan con adecuado plan de

comunicacion para que todas las areas se encuentren conectadas con la misma

informacion.

Determinacion de los niveles de las dimensiones de M.L

Tabla 3.
Nivel de la dimension factores higiénicos
Nivel Frecuencia Porcentaje
Nivel bueno 4 13,3
Nivel malo 3 10,0
Nivel regular 23 76,7
Total 30 100,0

Nota, informacion extraida del cuestionario

Interpretacion: Teniendo en cuenta los resultados en la tabla 3, se observa que

la gran mayoria de los encuestados en la subgerencia de una MD de la region
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Lambayeque el 76.7%, indican que la dimensién de factores higiénicos muestra un
nivel regular, en cuanto a al 13.3% un nivel bueno y el 10% un nivel malo, esto debido
a la falta de mejores politicas de trabajo las cuales deben seguir y asi les permita
realizar adecuadamente sus funciones y al mismo tiempo interactuar laboralmente con
otras areas mejorando las relaciones interpersonales tanto con las jefaturas como con

sus companieros, ademas consideran tener deficientes condiciones laborales.

En cuanto a la dimension factores motivaciones de la variable M.L, se obtuvo el

siguiente resultado:

Tabla 4.

Nivel de la dimension factores motivacionales

Nivel Frecuencia Porcentaje
Nivel bueno 2 6,7
Nivel malo 2 6,7
Nivel regular 26 86,7
Total 30 100,0

Nota, informacion extraida del cuestionario

Interpretacién: Segun los resultados en la tabla 4, se observa que la gran
mayoria de los encuestados en la subgerencia de una MD de la regién Lambayeque
el 86.7%, indican que la dimensién de factores motivacionales muestra un nivel
regular, en cuanto al 6.7% un nivel bueno y el 6.7% un nivel malo, esto debido a que
no tienen ocasiones de ascenso, ademas perciben que la entidad no les genera
oportunidades tanto de desarrollo personal como profesional, lo cual dificulta que se

sientan comprometidos con los objetivos organizacionales.
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4.2 Analisis inferencial

Prueba de normalidad de las variables

HO: Las variables de estudio tienen una distribucion normal
H1: Las variables de estudio no tienen una distribucién normal
P valor: 0.05

Si P es menor que 0.05 se rechaza HO

Si P es mayor que 0.05 se acepta HO

Tabla 5.

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Gestion de  Motivaciéon

personas laboral

N 30 30
Parametros Media 39,13 48,20
normales?®® Desv. Desviacién 9,280 7,402
Maximas diferencias  Absoluto ,100 ,133
extremas Positivo ,100 ,(119

Negativo -,090 -,133
Estadistico de prueba ,100 , 133
Sig. asintética(bilateral) ,200¢.d ,187°¢

a. La distribucién de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.
c. Correccion de significacion de Lilliefors.

d. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

Interpretaciéon: Segun la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov el
valor de la significancia es mayor a 0.05 es por ello que se acepta la hipétesis nula y
se afirma que las variables siguen una distribuciéon normal, por lo tanto, se utiliza una

estrategia de estudio paramétrico, y una correlacion de Pearson.
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Determinacién de la correlacion de los objetivos especificos
Determinacioén de correlacion del objetivo especifico N°1

OE1: Estimar la relacion entre la dimension interna y M.L en una subgerencia de una

municipalidad distrital de la region Lambayeque.

HO: No existe relacion entre la dimensién interna y M.L en una subgerencia de una MD
de la region Lambayeque.

H1: Si existe relacion entre la dimensién interna y M.L en una subgerencia de una MD
de la region Lambayeque.

P valor: 0.05

Si P es menor a 0.05 se rechaza HO

Si P es mayor a 0.05 se acepta HO

Tabla 6.
Correlacion de Pearson entre dimension interna y motivacion laboral
Dimension  Motivacién

interna laboral

Dimension interna Correlacion de 1 ,644™

Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 30 30
Motivacion laboral Correlacion de ,644” 1

Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 30 30

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota, informacion extraida del cuestionario

Interpretaciéon: Segun la tabla 6, se observa que la significancia es menor a
0.05 por lo que, se rechaza la HO, y se acepta la existencia de una correlacién entre la
dimension interna y M.L en una subgerencia de una MD de la region Lambayeque. De
esta manera el nivel de correlacion de las variables es de 0.644 por lo que se indica
que la correlacion entre la dimension interna y la motivacién laboral es de intensidad

media, con direccion positiva, ya que la relacidn es directa, lo que quiere decir que si
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una variable aumenta la otra igualmente, en este caso si mejora la dimension interna

mejorara la M.L.
Determinacion de correlacion del objetivo especifico N°2

OE2:Estimar la relacion entre la dimension externa y M.L en una subgerencia de una

MD de la regién Lambayeque.

HO: No existe relacion entre la dimension externa y M.L en una subgerencia de una
MD de la region Lambayeque.

H1: Si existe relacion entre la dimensién externa y M.L en una subgerencia de una MD
de la region Lambayeque.

P valor: 0.05

Si P es menor a 0.05 se rechaza HO

Si P es mayor a 0.05 se acepta HO

Tabla 7.
Correlacion de Pearson entre dimension externa y motivacion laboral
Dimension  Motivacion

interna laboral

Dimension externa Correlacion de 1 ,588"

Pearson

Sig. (bilateral) ,001

N 30 30
Motivacién laboral  Correlacion de ,588" 1

Pearson

Sig. (bilateral) ,001

N 30 30

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

Nota, informacion extraida del cuestionario

Interpretacion: segun la tabla 7, se puede apreciar que la significancia es
menor a 0.05 por lo que, se rechaza la HO, y se acepta la existencia de una correlacion
de 0.588 entre la dimension externa y M.L, siendo esta de intensidad media, con
relacion directa positiva, lo que significa que si mejora la dimension externa mejorara

la motivacion laboral en una subgerencia de una MD de la region Lambayeque.
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Determinacién de correlacion del objetivo especifico N°3

OE3: Estimar la relacion entre los factores higiénicos y G.P en una subgerencia de una

MD de la region Lambayeque.

HO: No existe relacion entre los factores higiénicos y G.P en una subgerencia de una

MD de la regién Lambayeque.

H1: Si existe relacion entre los factores higiénicos y G.P en una subgerencia de una

MD de la regién Lambayeque.

P valor: 0.05

Si P es menor a 0.05 se rechaza HO

Si P es mayor a 0.05 se acepta HO

Tabla 8.

Correlacion de Pearson entre factores higiénicos y GP

Factores Gestion de
Higiénicos  personas

Factores Higiénicos Correlacion de 1 615"
Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 30 30
Gestion de personas Correlacion de 615" 1
Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota, informacion extraida del cuestionario

Interpretacién: De acuerdo a la tabla 8, se muestra que la significancia es de
0.000 por lo que, se rechaza la HO, y se acepta que hay correlacion entre ambas
variables, teniendo en cuenta que dicha la correlacion es de 0.615, se indica que su
intensidad es media, con relacion directa positiva, lo que significa que si mejoran los
factores higinicos mejora la G.P en la subgerencia de una MD de la region

Lambayeque.
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Determinacién de correlacion del objetivo especifico N°4

OE4: Estimar la relacion entre la factores motivacionales y G.P en una subgerencia

de una MD de la region Lambayeque.

HO: No existe relacion entre los factores motivaciones y G.P en una subgerencia de
una MD de la region Lambayeque.

H1: Si existe relacidn entre los factores motivacionales y G.P en una subgerencia de
una MD de la region Lambayeque.

P valor: 0.05

Si P es menor a 0.05 se rechaza HO

Si P es mayor a 0.05 se acepta HO

Tabla 9.
Correlacion de Pearson entre factores motivacionales y GP

Gestion de Factores
personas Motivacionales

Gestion de personas  Correlacion de 1 ,560™
Pearson
Sig. (bilateral) ,001
N 30 30
Factores Correlacion de ,560™ 1
Motivacionales Pearson
Sig. (bilateral) ,001
N 30 30

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota, informacion extraida del cuestionario

Interpretaciéon: Segun la tabla 9, el nivel de significancia es de 0.001 por lo
que, se rechaza la HO, y se acepta la existencia de una correlacion entre los factores
motivacionales y la G.P en una subgerencia de una MD de la region Lambayeque. De
esta manera el nivel de correlacion de pearson es de 0.560 con una intensidad media
y una relacion positiva entre la dimensiéon y la variable, es que si los factores

motivacionales se fortalecen, la G.P también se fortalece.
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Determinar la correlacion del objetivo general

Objetivo general: Determinar la relacion entre la G.P y M.L en una subgerencia de

una MD de la regién Lambayeque

HO: No existe relacion entre la G.P y M.L en una subgerencia de una MD | de la region

Lambayeque

HO: Si existe relacion entre la G.P y M.L en una subgerencia de una MD de la region

Lambayeque
P valor: 0.05

Si P es menor a 0.05 se rechaza HO

Si P es mayor a 0.05 se acepta HO

Tabla 10.
Correlacion de Pearson entre GP y ML

Gestion de  Motivacion

personas laboral

Gestion de personas Correlacion de 1 ,646™

Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 30 30
Motivacion laboral Correlacion de 646~ 1

Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 30 30

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota, informacion extraida del cuestionario

Interpretaciéon: Segun la tabla 10, el nivel de significancia es de 0.000 por lo
que, se rechaza la HO, y se acepta la existencia de una correlacién entre la G.P y la
M.L en una subgerencia de una MD de la region Lambayeque. De esta manera el nivel
de correlacion de las variables es de 0.646 por lo que se indica que es de intensidad
media, con relacion directa positiva, lo que significa que si se mejora la G.P, la M.L

también mejorara.
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Figura 2

Tendencia de variables gestion de personas y motivacion laboral

R? Lineal = 0 418
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Motivacion laboral

Nota, informacion extraida del cuestionario

Interpretacién: De acuerdo a la figura 1, se observar que existe una correlaciéon
directa entre variables, por lo que si mejora la G.P también mejorara la M.L en los

colaboradores en la subgerencia de una MD de la region Lambayeque.
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V. DISCUSION

En la presente investigacion se logro determinar a través del objetivo general la
relacion entre la GP y ML en una subgerencia de una MD de la regién Lambayeque,
en la cual se confirma la existencia de una correlacién entre la GPy la ML, siendo el
nivel de correlacion de las variables de 0.646 por lo que se indica que la relacién entre
dichas variables es de nivel media, lo que significa que si se mejora la gestion de

personas, la motivacion laboral también mejorara.

Es asi que se puede indicar que los resultados de dicha investigacion, guardan
relacion con el estudio de, Figueroa & Rodriguez (2022) quienes buscaron encontrar
la relacion entre la ML y el desempefio del GAD municipal del canton Pajan, develando

la existencia de una relacion de 0.723 la cual era una relacion alta.

Segun lo encontrado ambas instituciones poseian problemas de motivacion
pues no les brindan a sus empleados la oportunidad de ascender de puesto ni mucho
menos poseia planes de desarrollo profesional ni personal por lo que los colaboradores

trabajaban sin ningun compromiso.

Los resultados indican que en la organizacion se ejecuta un modelo de gestion
autocratico coercitivo, donde la administracion es centralizada y los subordinados no
perciben una cultura de comunicacién ni recompensas asi se afirma que la Unica

motivacion que posee el empleado es el sueldo (Liu, 2022).

Por otro lado, el presente estudio también concuerda con lo investigado por
Guzman (2019) quien investigdb acerca de la relacion de la GTH y la ML en
colaboradores administrativos de la Universidad Nacional Toribio Rodriguez de
Mendoza, encontrando como resultado una correlacién de Spearman de 0.678, el cual
indica una correlacion moderada; ademas dicho estudio desvel6 que a diferencia de la
subgerencia de una municipalidad distrital de la region Lambayeque, los indicadores
de compensacion, desarrollo de personal, plan de incentivos y relaciones

interpersonales eran de nivel alto.
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De este modo se infiere que la gestion de personas varia de acuerdo a cada
institucion, asi las instituciones publicas poseen el problema en la gestién de su
personal debido a que generan rentabilidad como tal sino que se enfoca en una
“rentabilidad social” es decir que generan beneficios para la sociedad, por lo que
invierten poco o nada en brindarles las comodidades necesarias a los colaboradores
evitando asi que estos trabajen con la mayor eficiencia y eficacia posible. Debido a
que no existen oportunidades de ascenso el trabajo suele ser burocratico por lo que
se dificulta la creacién de un ambiente laboral agradable con adecuadas relaciones

interpersonales ademas se evita la posibilidad de desarrollo personal y profesional.

Por lo tanto, es recomendable que las organizaciones del estado abandonen
estas practicas centralizadas, autocraticas y burocraticas en las que se encuentran
inmersas con la finalidad de llevar su gestidon un nivel mas arriba, para lo cual ha
surgido la Ley de servicio Civil -SERVIR que renueva toda la gestion y se basa en la

meritocracia para la contratacion de servidores civiles (SERVIR, 2018).

En cuanto al primer objetivo especifico, estimar la relacion entre la dimensién
interna y ML en una subgerencia de una MD de la region Lambayeque, se determino
que existe una correlacion entre la dimension interna y la variable ML. De esta manera
el nivel de correlacion de las variables es de 0.644 por lo que se indica que la
correlacion entre la dimension interna y la ML es de intensidad media, con direccion
positiva, ya que la relacidn es directa, lo que significa que si una de las variable
aumenta la otra igualmente, en este caso si mejora la dimensién interna mejorara la

motivacion laboral.

Estos resultados guardan cierta relacion con el estudio de Soto (2020) donde
en su estudio planteo el objetivo de encontrar la relacién entre las variables de GP y
productividad, en donde se encontrd la existencia de una correlacion moderada de

0.432 segun el coeficiente de Spearman.

Si bien es cierto se guarda relacion en la correlacion de las variables, no guarda
concordancia en cuanto al nivel de las mismas debido a que el estudio de contraste

indica que la entidad si promueve a sus miembros en un 46.15%, mientras que el
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estudio en cuestion posee un nivel bueno de 3.3% en su dimension interna y 13.3%

en su dimensioén externa.

Segun los datos mencionados no todas las organizaciones son de tipo
autocratico coercitivo, el estudio de contraste muestra claramente coémo esta
organizacion es del tipo consultivo, donde si bien es cierto aunque existen
recompensas la administracion no estd enfocada totalmente a la satisfaccién de
colaborador (Mahesh, 2022).

De este modo el no enfocarse en su totalidad en el capital humano, hace que
todos los recursos tanto de personal como econdmicos no sean aprovechados de la
mejor manera, pues una organizacion que aun posee estilos de gestidn burocraticos,
aunque sea en un minimo porcentaje evita que se cumplan los objetivos trazados pues
debido a la burocracia, el estilo de liderazgo, las jerarquias, la toma de decisiones
enfocada en un solo departamento de la organizacién hace que los empleados sigan
normas rigidas que los limitan de aplicar su creatividad e innovacioén evitando que el
colaborador pueda mejorar su puesto de trabajo y simplificar sus funciones. En la
actualidad las entidades publicas necesitan considerar al capital humano como parte
y eje fundamental de la organizacion pues constituye el unico elemento que puede
lograr eficiencia y efectividad en el cumplimiento de objetivos, razén por la que el
esfuerzo deben enfocarse principalmente en mejorar la gestion de este recurso
(Santos, Ferreira, & Liliana, 2021).

En cuanto al segundo obijetivo especifico, estimar la relacion entre la dimensién
externa y ML en una subgerencia de una MD de la region Lambayeque, se obtuvo
como resultado la existencia de correlacion de 0.588 entre la dimension externa y
motivacién laboral, siendo esta de intensidad media, con relacion directa positiva, lo
que significa que si mejora la dimension externa mejorara la motivacion laboral en una

subgerencia de una municipalidad distrital de la regiéon Lambayeque.

Los resultados del estudio guardan relacion con lo encontrado por Casi (2017)
quien encontré la relaciéon entre el liderazgo contemporaneo y la ML de los

colaboradores de la municipalidad distrital de Huachis, donde se desveldé una
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correlaciéon de 0.76 el cual era un nivel fuerte entre las variables. Ademas la entidad
otorga incentivos como viajes y reconocimientos a sus trabajadores. Luego el 48% de
los encuestados indicaron sentirse comodos al trabajar en equipo por lo que se

concluyo la existencia de un adecuado clima laboral.

Los resultados del estudio de contraste muestran la manera en que se lleva a
cabo un sistema de gestion participativo donde se le brinda al colaborador los medios
y herramientas para hacerlo crecer profesional y personalmente, ademas de
mantenerlo motivado, satisfecho y comprometido con el trabajo segun indican
(Hernandez & Gémez, 2015). Esto no sucede en la organizacion de estudio pues en
la tabla 3, se observa que la gran mayoria de los encuestados en la subgerencia de
una municipalidad distrital de la region Lambayeque el 76.7%, indican que la
dimension de factores higiénicos muestra un nivel regular esto debido a la falta de
mejores politicas de trabajo las cuales deben seguir y asi les permita realizar
adecuadamente sus funciones y al mismo tiempo interactuar laboralmente con otras
areas mejorando las relaciones interpersonales tanto con las jefaturas como con sus

companeros, ademas consideran tener deficientes condiciones laborales.

Lo anterior mencionado no cumple con lo dicho por Diaz & Quintana quienes
indican que la gestion de personas reconoce al empleado como parte fundamental y
eje de la empresa, quien se encarga de generar rentabilidad a esta. La GP nas en la
administracién de RRHH reconoce al personal como socios mas no como empleados,
quienes invierten sus conocimientos, su esfuerzo, con la finalidad de cumplir
adecuadamente sus labores para alcanzar los objetivos organizacionales, individuales

y con alto nivel de competitividad (Diaz & Quintana, 2021).

Lo mismo sucedia en Republica Dominicana donde muchas organizaciones
intentaron aplicar las normativas que rigen el servicio civil, sin embargo existen muchas
limitaciones en la implementacion tales como las diferentes asignaciones de sueldos
para un mismo puesto, ademas desde que se implementd la norma del servicio civil

no se han ejecutado acciones que garanticen la correcta gestion de los recursos
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humanos, la seleccion, retencién, capacitacion y promocion de estos (Encarnacion,
2018).

De acuerdo al tercer OE, estimar la relacion entre los factores higiénicos vy
gestion de personas en una subgerencia de una MD de la region Lambayeque, se
obtuvo que existe correlacion entre ambas variables, teniendo en cuenta que dicha la
correlacion es de 0.615, se indica que su intensidad es media, con relacién directa
positiva, lo que significa que si mejoran los factores higiénicos mejora la gestion de

personas en la subgerencia de una municipalidad distrital de la regién Lambayeque.

Estos resultados guardan relacion con el estudio de Huayanay (2017) quien
encontré la relacion entre la ML y el clima organizacional en la MD de Amarilis, siendo
el indice de correlacion de 0.87. Sin embargo el nivel de las variables no concordaria
debido a que en la tabla 3 del estudio, se puede ver que la mayoria de los encuestados
en la subgerencia de una municipalidad distrital de la regién Lambayeque el 86.7%,
indican que la dimension de factores motivacionales muestra un nivel regular, en
cuanto al 6.7% un nivel bueno y el 6.7% un nivel malo, esto debido a que no tienen
ocasiones de ascenso, ademas perciben que la entidad no les genera oportunidades
tanto de desarrollo personal como profesional, lo cual dificulta que se sientan
comprometidos con los objetivos organizacionales. El resultado encontrado respecto
al nivel de las dimensiones contrasta en gran manera con los resultados de la
investigacion realizada por Huayanay quien concluye que el 64% de los encuestados

estaba motivado.

Segun los datos de los estudios de contraste la motivacion no se produce a
partir de factores como el sueldo tal como se ve en el estudio de Calle (2021) quienes
indicaron que el factor salario y politicas de la institucion eran desfavorables pero que
no afectaban la motivacion de los empleados debido a que la motivacion intrinseca

poseian una relacion moderada con la variable de atencion al ciudadano.

De este modo se reafirma la teoria de Herzberg quien indica que factores como
el sueldo, las politicas y el ambiente laboral no generan motivacién, mientras que los

factores como el desarrollo personal y profesional, las relaciones interpersonales si
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generaban motivacién en el empleado al trabajar en un ambiente que le permita crecer.
Por lo tanto, si bien es cierto la motivacion no tiene nada que ver con factores externos
a la persona, es necesario que estos también se gestionen adecuadamente para
brindarle al empleado las facilidades necesarias para realizar sus funciones con

eficiencia y productividad.

Herzberg indico que los factores higiénicos no fueron considerados en la
motivacion de los sujetos. El trabajar es una situacion desagradable y para lograr el
incremento de trabajo es necesario premiar e incentivar salarialmente al sujeto, es
decir incentivar al empleado a cambio de su trabajo. De esta manera cuando estos
factores higiénicos son éptimos se evita la insatisfaccion de los empleados mas
cuando son pésimos producen insatisfaccion (Thant & Chang, 2021). Los factores
higiénicos no producen niveles altos de motivacidon, pero mientras no se encuentren

presentes existira insatisfaccion.

Teniendo en cuenta el cuarto OE, estimar la relacion entre la factores
motivacionales y gestion de personas en una subgerencia de una MD de la regién
Lambayeque, se puede indicar que existe correlacidon entre los factores motivacionales
y la GP en una subgerencia de una MD de la regién Lambayeque. De esta manera el
nivel de correlacion de pearson es de 0.560 con una intensidad media y una relacion
positiva entre la dimension y la variable, es que si los factores motivacionales se

fortalecen, la GP también se fortalece.

Estos resultados guardan relacion con el estudio de Salazar (2017) quien en se
plante6 como objetivo encontrar la relacion que la ML poseia sobre el rendimiento del
personal administrativo del gobierno autbnomo descentralizado GAD municipal del
canton Pujuli, donde los resultados indicaron a través de la prueba de Chi cuadrado
con un estadistico de 59.77 que la motivacion si estaba relacionada con el rendimiento

del personal por lo cual existe causalidad entre las variables.

Asimismo, se encuentra relacion Vergara (2020) en su estudio planteo el
objetivo de encontrar la relacion entre las practicas de gestion humana y la motivacion

en los colaboradores de la municipalidad distrital de Chepen. El estudio fue de tipo
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cuantitativo de alcance correlacional, trabajando con una poblacion y muestra de 45
colaboradores. Los resultados desvelaron un indice de correlacion de Spearan de
0.876 lo que indicaba una relacion significativa entre las variables. Se concluye un
elevado nivel de la gestiéon humana en un 91.% y de la motivacion en un 95.6%. Por
otro lado se evidencio que el 82.2% de los encuestados encontraban regulares a los
factores higiénicos, por lo que no tenian claras las politicas de la empresa, no tenian
un acceso adecuado con su supervisor y deficientes relaciones interpersonales, es por
eso que se pudo evidenciar la importancia de una buena gestién de personas ya que
le permite mantener una alta motivacion del personal, pese a que aun existan
deficiencias como buenas relaciones interpersonales y no tengan claras algunas

politicas.

Ademas, la presente investigacion tiene relacion con el estudio de Zigiju (2019)
quien descubrio los factores que afectan la motivacion en el sector publico de Kirkos
desvelando que la motivacion interna y externa influyen significativamente sobre la
productividad de modo que eran los factores extrinsecos los que menguaban la

productividad.

Segun los datos obtenidos estos estudios comparten correlacion entre sus
variables lo cual demuestra la relacion de causa efecto que se puede producir. Si bien
es cierto el estudio busca explicar la manera en que la GP influye sobre la motivacion,
es necesario decir que ambas variables ejercen influencia una sobre otra, debido a
que, los factores extrinsecos los cuales tienen que ver con el ambiente laboral, la
infraestructura, el mobiliario, las politicas, los horarios de trabajo, sistemas de
recompensas Yy salario son indicadores que son tratados por la GP, es decir que el
departamento de recursos humanos necesita gestionar estos factores con motivo de

darle facilidad a sus empleados.

Lo mencionado concuerda en muchos aspectos lo dicho por Chiavenato, quien
indica la existencia de tres premisas para explicar la motivacion de modo que afirma
que el comportamiento humano siempre sera causado por factores internos del

individuo o ciertos estimulos externos. Ademas, manifiesta que el comportamiento
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siempre es motivado de manera que no es casual, sino que se enfoca hacia algun
objetivo, por ello el comportamiento siempre estara orientado hacia el cumplimiento de

algun objetivo.

De este modo Chiavenato sugiere que objetivos como el salario, los beneficios
sociales e incluso el estatus del trabajo pueden generar motivacion, indicadores que
responden a los factores higiénicos. Sin embargo, no se debe confundir lo dicho por
Herzberg en cuanto a estos factores externos, pues indica que estos no causan
motivacion, pero si producen insatisfaccion, ya que el autor explica estos conceptos

en términos motivacionales (Hur, 2018).

Es asi que los factores que causarian desmotivaciéon en el trabajo serian los
factores motivacionales como el desarrollo de personas, el sistema de capacitacion,
las relaciones interpersonales, el trabajo en equipo. Sin embargo, en términos de
gestion de personas y productividad es claro que los factores externos producen
mermas en el desempeno (Avante, 2017), tal como lo indica Soto (2020) en su estudio
donde encontré que la gestion de personas estaba relacionada con la alta

productividad de los empleados.
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VI. CONCLUSIONES

1.

Se concluye que, la relacion entre la GP y la ML tienen una correlacion de
Pearson de 0.646 por lo que se indica que es de intensidad media, con relacion
directa positiva, de este modo se establece que las variables se encuentran
asociadas y todas las veces que se dé la mejoria de la GP, mejorara también la
ML en una subgerencia de una MD de la region Lambayeque.

Se concluye que si existe relacion entre la dimension interna y ML en una
subgerencia de una municipalidad distrital de la region Lambayeque. Indicando
una correlacion de Pearson de 0.644 lo que se significa que la correlacion entre
la dimension interna y la ML es de intensidad media, con direccion positiva,
debido a que la relacion es directa, por ello se define que si una variable
aumenta la otra también, en este caso si mejora la dimension interna mejorara
la motivacion laboral, debiéndose a que la dimensién interna posee un nivel
regular en un 70% de la organizacién, siendo la principal razén los problemas
de reclutamiento y seleccion y la capacitacion de personal en una subgerencia

de una MD de la region Lambayeque.

Ademas, se concluye que, existe relacion entre la dimension externa de la GP
y la ML con un coeficiente de correlacion de Pearson de 0.588, siendo esta de
intensidad media, con relacion directa positiva; debiéndose a que la dimension
externa posee un nivel regular en un 56.7% y un nivel malo de 40% en la
organizacion, siendo la principal razén el descontento con los salarios y el
inadecuado plan de comunicacion en una subgerencia de una MD de la regién

Lambayeque.
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4. Se concluye que, existe relacion entre los factores higiénicos de la ML y la GP,
debido a que muestra un coeficiente de correlaciéon de Pearson de 0.615,
indicando una intensidad media, con relacidn directa positiva; ademas se
obtuvo que la dimension de factores higiénicos posee un nivel regular en un
76.7% en la organizacion, siendo la principal razén las inadecuadas politicas de
trabajo, relaciones interpersonales y las condiciones laborales, en una

subgerencia de una MD de la region Lambayeque.

5. Se concluye que, existe relacion entre los factores motivacionales y la GP; la
cual muestra un coeficiente de correlacion de Pearson de 0.560, lo que significa
que la correlacion es de intensidad media, con relacion directa positiva;
asimismo se pudo determinar que la dimension de factores motivacionales
posee un nivel regular en un 86.7% en la organizacion, siendo la principal razén
la baja posibilidad de ascenso y la oportunidad de crecimiento profesional en

una subgerencia de una MD de la region Lambayeque.
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VI. RECOMENDACIONES

Se sugiere al gerente municipal, estar mas vigilantes de la GP y apoyar los
diversos planeamientos que se indiquen, en buscas de mejoras, lo cual contribuya a

elevar la ML, lo cual se ira reflejando tanto en su rendimiento como en su satisfaccion.

Se sugiere a la gerencia de recursos humanos de una MD de la regién
Lambayeque, modernizar adecuadamente la gestidén de la entidad enfocandose en
indicadores como el reclutamiento y seleccidn de personal idoneo en cada puesto,
ademas, seria ideal que, se incremente un plan de capacitaciones, se busque
desarrollar sus habilidades, lo cual les permitira desenvolverse adecuadamente en su

ambito laboral.

Se sugiere a la gerencia de RRHH y la gerencia de desarrollo econdmico de
una MD de la region Lambayeque, realice los cambios oportunos en cuanto a factores
como el salario, de modo que los colaboradores se sienta satisfecho y retribuidos por
su esfuerzo, ademas adecuar un plan de comunicacién e informacion entre las areas,
lo cual les permitira desenvolverse en un ambiente donde la informacion fluya sin

obstaculos.

Se sugiere a la gerencia de RRHH y subgerencia de una MD de la region
Lambayeque, gestione adecuadamente las politicas de trabajo, realizar algunas
actividades que ayuden a fortalecer las relaciones interpersonales, ademas se
recomienda mejorar progresivamente las condiciones laborales en cuanto a la
infraestructura en los diversos ambientes de trabajo, facilitarles materiales y equipos
adecuados, con la finalidad de brindarle a los colaboradores las facilidades necesarias
para que desempefen sus funciones con eficiencia y ademas puedan sentirse

comodos.

Se recomienda a la gerencia de RRHH y una subgerencia de una municipalidad
distrital de la regidn Lambayeque se enfoque en restablecer indicadores de ascenso y
crecimiento profesional, con la finalidad de que los colaboradores vean a la institucion
como una oportunidad de alcanzar su autorrealizacion, ademas permitira que se

sientan motivados y comprometidos con los objetivos organizacionales.
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ANEXOS

Cuadro de operacionalizacion de variables

TITULO DE INVESTIGACION: " Gestion de personas y motivacion laboral en una subgerencia de una municipalidad distrital
de la regién Lambayeque”

. s Definicion . . . Escala de
Variable Definicion conceptual . Dimensiones Indicadores . s
operacional medicion
B Reclutamiento
La gestion de personas en la Seleccion de personal
administracion de recursos Se utilizé el modelo Disefio de puesto
humanos reconoce al personal de Alles (2007) quien  Dimension ) P Ordinal-Likert
como socios mas no como  divide a la gestién de interna Integracpn de personal
empleados, quienes invierten personas en 2 Evaluacion del desempefo Totalmente en
Gestion de Sus conocimientos, su dimensiones, interna Desarrollo de habilidades desacuerdo/ En
orsonas esfuerzo, con la finalidad de y externa; siendo la Capacitaciones desacuerdo/
P cumplir adecuadamente sus primera compuesta Plan de remuneraciones Indiferente/ De
labores para alcanzar los por 7 indicadores y 7 Incentivos acuerdo/
objetivos organizacionales, items; mientras que Dimension Prestaci ial Totalmente de
individuales y con alto nivel de  la externa posee 5 externa _“?S aciones sgma es acuerdo
competitividad (Diaz & indicadores y 8 items. Higiene y segu_rldat_j’
Quintana, 2021). Plan de comunicacion e
informacion
ny Politicas y directrices
Se ha comprobado que el Se utilizé el modelo Relacion interpersonal con
comportamiento de las tedrico de Herzberg sus jefes
personas es motivado y que la el cyal c_il'wde la Factores Relacion interpersonal con Ordinal-Likert
motivacion es esa tension motivacion en 2 L &
R . . e . h|g|en|cos SUs companeros
persistente que lleva al sujeto a factores, higiénicos y Monotonia laboral Totalmente en
adquirir un comportamiento motivacionales. Prestiai tat desacuerdo/ En
Motivacion que satisfaga sus necesidades. Teniendo los factores restigio o status dosacuerdol
laboral Asi la motivacion se entiende higiénicos 6 Condiciones laborales Indiferente/ De
como el proceso de satisfacer indicadores y 7 items, Satisfaccion por el trabajo acuerdo/
necesidades de donde surge el mientras que los Oportunidad de crecimiento Totalmente de
denominado ciclo motivacional factores Factores Desarrollo profesional acuerdo

(Cuadrado, Tabernero,
Fajardo, Luque, & Arenas,
2021).

motivacionales tienen motivacionales

6 indicadores y 8
items.

Desarrollo personal
Responsabilidad
Autorrealizacion personal

Nota, Elaborado por la autora.



Instrumento de recoleccion de datos

EI UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Cuestionario: Gestion de personas

El presente cuestionario tiene como finalidad analizar la gestion de personas

aplicada en una subgerencia de una municipalidad distrital de la regién

Lambayeque.

Instrucciones: Lea atentamente cada una de los items y marque dentro de los

recuadros con un aspa (X) la alternativa que usted considere pertinente. El

presente instrumento es anénimo y reservado, la informacion es solo para uso

de la investigacion, por lo que se le solicita honestidad y objetividad en sus

respuestas.

Escala de valoracion

Totalmente en desacuerdo (TD)

En desacuerdo (D)

Indiferente (1)

De acuerdo (A)

Totalmente de acuerdo (TA)

Al B W N =

NO

ITEM

(1)

(2)

TA
()

La modalidad de reclutamiento atrae personal
calificado

Cree usted que el personal seleccionado es el
idoneo para el puesto

Las funciones que le han asignado en su
puesto son necesarias para alcanzar los
objetivos organizacionales.

Usted ha pasado por un proceso de induccién y
reconocimiento de su puesto y de la entidad.

La entidad evalua continuamente su
desempeno para ayudarle a mejorar

La entidad se preocupa por desarrollar en usted
las habilidades necesarias para desarrollar
eficientemente sus funciones

La entidad le brinda capacitaciones
regularmente para mejorar sus conocimientos y
desarrollar adecuadamente sus funciones




La entidad le asigna su remuneracion de

8 acuerdo a la dificultad del trabajo que realiza
La entidad brinda incentivos a los

9 | colaboradores por el cumplimiento de sus
objetivos

10 La entidad le ofrece todas los beneficios
sociales segun ley

11 Su area de trabajo es un lugar con adecuadas
condiciones de higiene

12 La entidad le ofrece un ambiente de trabajo con
una infraestructura adecuada
La entidad posee los medios adecuados para

13 | mantener una comunicacion activa con todas
sSus areas.

14 En la entidad la informacion se transmite a
todas sus areas sin distorsionarla.

15 Su departamento recibe el feedback necesario

de la informacién que remite

Muchas gracias.




Instrumento de recoleccion de datos

N ——
Ell UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Cuestionario: Motivacion laboral

El presente cuestionario tiene como finalidad analizar la motivacién laboral

aplicada en una subgerencia de una municipalidad distrital de la regién

Lambayeque.

Instrucciones: Lea atentamente cada una de los items y marque dentro de los

recuadros con un aspa (X) la alternativa que usted considere pertinente. El

presente instrumento es anénimo y reservado, la informacion es solo para uso

de la investigacion, por lo que se le solicita honestidad y objetividad en sus

respuestas.

Escala de valoracion

Totalmente en desacuerdo (TD)

En desacuerdo (D)

Indiferente (1)

De acuerdo (A)

Totalmente de acuerdo (TA)

Al B W N =

TD| D| I | A|TA
N° ITEM M@ 3] &)](®5)
1 | Le parecen adecuadas las politicas de trabajo
2 | Se lleva bien con sus superiores

Se lleva bien con sus compafieros del mismo
rango

Su trabajo es interesante y no le aburre realizar
sus funciones

En la entidad se le da a su puesto laboral la
misma importancia que a los demas

La entidad le brinda los equipos y materiales
adecuados para realizar su trabajo

La entidad le ofrece un espacio privado para
realizar su trabajo

El trabajo le genera satisfaccion




Sus funciones le producen ganas de alcanzar los

9 | objetivos organizacionales
La entidad le brinda la oportunidad de ascender
10 | de puesto
La entidad le da la oportunidad de cumplir sus
11 | objetivos profesionales
La entidad le da la oportunidad de cumplir sus
12 | objetivos personales
Usted se encuentra comprometido con la entidad
por lo que entrega los informes que se le solicita
13 | en el tiempo oportuno
Es capaz de trabajar en equipo y brindar apoyo
cuando es necesario con el fin de lograr los
14 | objetivos organizacionales
Cree que la entidad y el puesto que ocupa le
daran la oportunidad de autorrealizarse
15 | personalmente

Muchas gracias.




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS
TITULO DE LA TESIS: Gestién de personas y mofivacion laboral en una subgerencia de una municipalidad distrital de la regién Lambayeque.

CRITERIOS DE EVALUACION
§ RELACION |  RELADON REcy [ SEEONSNIEE
INDICADOR. TEMS ENTRE LA ENTRE LA ENTREEL FESAUSETA s OBSERVACIONES ¥O
VARIASLE ¥ LA | DIMENSIONY EL | NDICADORYEL | o0 om Lo RECOMENDACIONES
= DHMENEION INCICACCR ITEM adjurin)
Sl NO sl NO sl ND S ND
La modalidad de recuiamientc a¥ae persenal calificads X X X X
Cre2 usted que 2l personal seccionads 25 £ 0AnE0 pard o pussn X X X %
E Disefo de puesio ;s;r;c_l\?::i uuﬂeﬂi;:;:simco N 5U PSSt 507 NECEsANas Par aicanar x X ‘ '
jetvos ong 5.
= (imegracién oo persona Usted ha =300 por U Broceso de iUCcion ¥ feconocimients de su puestoy | X N '
5 e I3 entidad.
& | Evaluacion del desemperio | La entidad evaia confinuamente su desempedio para ayudarie @ mejorar x x % %
E — — — - —
o i La entidad se preocupa por desarrcllar en usted las habilidades necesanas
g Desamolo de Nabiades | oo gesamolr eficieniemente sus funciones ¥ * ¥ '
Capaciatonss La entidad ke brinda capacitaciones regulaments para mejorar sus . X R .
4 pa conoCmientos y desarmoliar adecuadaments sus funcionas
8 Plan ge remuneraciones _]_E.HIK‘IE € 3signa s femuneracion de acuerdo a la dficuitad del abaj que x X ¥ P
] realiza
g [ La entidad brinda incentives 3 los colaberadones por e cumplimiento ge sus x X M .
2 ojetives
-; Prestagiongs socales La entidad e ofnece 10dos ks benedcios sociales sequn ey X X X X
< | vigiens y saquridad 54 area de trabajo &5 un kigar con adecuadas condicionss de higizne X X X %
E GEnE yseqund La entidad I offece un amidients de ¥abajo coN UNa infraesiniclrs adecuata X X X [l
£ La entidad pasee los medios adecuados para maniener una comunicacon . X R .
S | pian g2 comunicacian & aciva con fodos sus departamentos
H = o En I3 antidad a informacion se transmite 3 1005 1os departamentos sin
informacian distorsionana X X X %
Sy depantamenio recbe =l fsadback Necesano de 1a informacion que remie X X

Grado y Nombre del Experto: Ing. Estadistico e Inf. Benjamin Roldan porc- Escober
Dr. En Gestidn Piblica y Gobemabilidad

Firma del experto

—u/ g

EXPERTO EVALUADOR

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: Gestién de personas y motivacién laboral en una subgerencia de una municipalidad distrital de la region Lambayeque.

CRITERIOS DE EVALUACION
w RELAGIEN | RELACON | RELacON | TECATIONENTREEL
NDICADOR FrEMs ENTRELA ENTRELA ENTREEL | pececnperaer | GBSERVACIONES YD
VARIABLE ¥ LA | DIMENSIONY | INDICRDORY | oo o RECOMENDACIONES
R DIMENSION | ELINDICADOR | ELITEM m ;"j_m.l
Sl ] 5l NO Sl NGO sl NO
Le parscen adecusdas s polficas d: tabaj X X X X
Se lleva bien con Sus supstionss. £ £ ] X
8 ——
2 | Relacian merpersonal con . - .
A Se lleva bien con sus afieros del misme rango x x x x
g, SUS compafienss i oy ™ _
E Monotonia laboral 5u Fabajo &5 inenesans y no le aburme realizar sus fancones x x x x
a Frestigio o stans Enlaermc!ndsele da a su puesho laboral la misma impatanca que
] a los gemis X X x %
= La entidad le twinda los equipos y malenakes adecuados para
hu] Condiciones labaralkes realizar su irabajo X X x X
ﬁ La entidad | offece un espacis prvado para realizar su vakaj X X X X
- El trabajo 2 genera safsfaccion X X X X
| Safisfaccion por el frabaje [ Sus funciones e producen ganas de alcanzar los cbjetivos
g oeganizacionaies X X X X
= {s ‘Oparunidad de credmientd | La entidad e beinda |a oportunidad de ascender de puesto x X X x
=4 i La entidad e da la cportunidad de cumplir 5us cbjetivos
E Desamolia profesional esionales X X X X
E Desamulko parsonal La entidad |2 data nidad o cumplir sus cbietivos personaizs | X x x b
Usted se encuentra comprometido con i3 entidad por i que entrega
g Recponsanilidad los informes que se e solicts en el fiem) rng X X X X
Ed ponsaty E5 tapaz 02 Irakajar en equipe y bendar apoys cuando e5
necesanio oon e fin de logrr ke objetios wrganizacionales X X X x
T Cree que |a endidad y ol pussto que oCUPA ke daran |3 cportunidad
Auriomealizacion persondl g2 automesiizarse perscaiments X X X Ed

Grado y Nombre del Experto: Ing. Estadistico e inf Benjamin Roldan polo Escobar
Dr. En Gestién Piblica y Gobernabilidad

L / -l

EXPERTO EVALUADOR

Firma del experto




ﬁi UNIVERSIDAD CESAR WALLEID

INFORME DE VALIDACIGON DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION:
Gestion de personas y motvacion laboral en una subgerencia de una municipalidad
distrital de la region Lambayeque.

2. HOMBRE DEL INSTRUMENTIO:-
Cuestionario de gestion de personas
Cuestionario de motivacion laboral

3. TESISTA:
Br.:. Beedy.Jazmin Balcazar Cango

4. DECISION:

Despues de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedio a

validario teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitis
recoger informacion concreta y real de la varable en estudio, coligiendo su
pertnencia y utilidad.

OBSERVACIOMES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI NO |:|

Chiclayo, 05 de julio de 2022

s

Firma/DNI 088535412
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CONSTANCIA DE INSCRIPCION EN EL REGISTRO NACIONAL DE
GRADOS Y TITULOS

La Direccion de Documentacion e Informackin Universitana y Reglsino de Grados y Tiulos, a fraves del Jefe de
la Unidad de Regisino de Grados y Tiulos, deja constancia que |3 informacian contenida en este documento se
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INFORMACIKON DEL CIUDADAND

Apelikios POLOD ESCOBAR

Mombres BENJAMIN ROLDAN

Tipo de Documenta de idenikdad DI

Mumer de Documento de Identidad EEI5412

INFORMACIOH DE LA INSTITUCION
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Fecha Matricula 130172015
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS
TITULO DE LA TESIS: Gestién de persanas y mativasion laboral en una sub gerencia de ura municipalidad distrital de ia regin Lambayeque.

CRITERIOS BE EVALUACION
RELACION ENTRE
E RELACON | RELACKN | RELACION ELITEM ¥ LA
§ N DICADCR TEMe ENTRELA | ENTRELA | EWTREEL CROIONDE CESERVACIONES Y10
£\ VARIABLE Y L& | DIMENSIONY | INDICADOR'Y | RESPUESTA(ver |  RECOMENDACIONES
=15 DWENSION | EL INDIGADDR | ELITEM | insiumenio cetallada |
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1
Gradlo y Nombre del Experto: Mg. Jy Otonjs uesta
Jrca
Firma del experto
Mg, Jymmy st
COMTADOR
U MNS EXPERTO EVALUADOR
ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS
TITULO DE LA TESIS: Gestién de persanas y motivacisn laboral en una sub gerencia do una municipalidad distrital de la regidn Lambayeque.
CRITERIDS DE EVALLUIWCION _
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR YALLEID

IMFORME DE WALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULD DE L& INWESTIGACION:

Gestion de personas ¢ molivacidn laboral en una sulb gerencia de wna municipalidad
distrital de E region Lambaysque

2. NOMBERE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario de gestidn de persona
Cuestionario de motivacion laboral

3. TESISTA:
Br.:  Beedy Jazmin Balcazar Cango

4. DECISION:

Después de haber revisado el inastrumento de recoleccion de datos, procedio a
validarlc teniendo an cuenta su forma, estructura v profundidad, por tanto, permaica
recoger miormacidn concreta vy real de la wariable en estudio, coligiendo su
partinencia v utilidad.

OBSERVACIOMNES:  Aglo para su aplicaciin

APROBADOD: 51
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

TITULO DE LA TESIS: Gestion de person

FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

LO DE LA Tiﬁ‘ﬁnﬁgn de personas y motivacidn laboral en una sub g a} d
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RELACKON RELACIN RELACION
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EXPERTO EVALUADOR
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Firma del experio
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULD DE LA INVESTIGACION:

Gesfidn de personas y motivacion Bboral en una sub gemncia de wnma Municipalidad
distrital e w regican Lambaye e,

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Cuestionario de gestion de persona
Cuestionano de motivacion lataral

3. TESISTA:
Br. Beady Jazmin Balcazar Cango

4, DECISION:

Despuds de haber ravisado al instrumento de recoleccion de datos, procedio &
walidaro fenkendo en cusnta su forma, estructura y profundidad; por tanbo, pesmilics
recoger informpcitn conereta v real de |a variable ean astudsn, coligeendo su

pertmencia y wiilidad

OBSERVACIOMNES: Aplo para su aplcacion
APROBADO: SI m NO |—__'|

Chiclayo, 05 de julia da 2022

.l
/ C rumaionr 92135704

EXPERTC
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CONSTANCIA DE INSCRIPCION EN EL REGISTRO NACIONAL DE
GRADOS Y TITULOS
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IMFORMACION DE LA IMSTITUCKIN

Mambre UNIWERSIDAD CESAR VALLEMN 5.4.C.
Ractor LLEMPEN COROMEL HUMBERTO CONCEPCION
Secretans Senaral SANTISTEBAN CHAVEZ VICTOR RAFAEL
IDirector PACHECD ZEBALLOS JUAN MANUEL
IMFORMACION DEL DIPLOMA

Grado Académico MAESTRO

Drempminacion MAESTRO EN GESTION PURBLICA

Fecha de Expedichin 3WTHTI

ResoluckiniActa 0458-Z0 T30

Dipioma 052-07 7T

Fecha Matricula 02042018
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Analisis de fiabilidad

Variable 1: Gestion de personas

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,930 15

Variable 2: Motivacion laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,872 15




Matriz de consistencia

TITULO: " Gestion de personas y motivacion laboral en una subgerencia de una municipalidad distrital de la regién Lambayeque"

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL

HIPOTESIS

VARIABLES

DIMENSIONES

METODOLOGIA

¢, Cudl es la relacion entre la
gestion de personas y
motivacion laboral en una
subgerencia de una
municipalidad distrital de la
region Lambayeque?

PROBLEMAS ESPECIFICOS

:¢,Cudl es la relacion entre la
dimension interna y
motivacion laboral en una
subgerencia de una
municipalidad distrital de la
regién Lambayeque?
¢,Cual es la relacion entre la
dimension externa y
motivacion laboral en una
subgerencia de una
municipalidad distrital de la
region Lambayeque?

¢ Cual es la relacion entre la
factores higiénicos y gestion
de personas en una
subgerencia de una
municipalidad distrital de la
region Lambayeque?,

¢,Cudl es la relacién entre la
factores motivacionales y
gestion de personas en una
subgerencia de una
municipalidad distrital de la
regién Lambayeque?

Determinar la relacion
entre la gestion de
personas y motivacion
laboral en una
subgerencia de una
municipalidad distrital de
la region Lambayeque.

OBJETIVOS
ESPECIFICOS

Estimar la relacion entre
la dimensién interna y
motivacion laboral en una
subgerencia de una
municipalidad distrital de
la region Lambayeque.
Estimar la relacion entre
la dimensién externa y
motivacion laboral en una
subgerencia de una
municipalidad distrital de
la regiéon Lambayeque.

Estimar la relacion entre
los factores higiénicos y
gestién de personas en
una subgerencia de una
municipalidad distrital de
la regiéon Lambayeque.

Estimar la relacién entre
la factores motivacionales
y gestion de personas en
una subgerencia de una
municipalidad distrital de
la region Lambayeque.

H1: Existe relacion entre la gestion de personas y
motivacion laboral en una subgerencia de una
municipalidad distrital de la region Lambayeque.
hO: No Existe relacion entre la gestion de
personas y motivacion laboral en una
subgerencia de una municipalidad distrital de la
region Lambayeque.

HIPOTESIS ESPECIFICAS

Gestion de
personas

H1: Existe relacion entre la dimension interna y
motivacion laboral en una subgerencia de una
municipalidad distrital de la regiéon Lambayeque.
HO: No Existe relacion entre la dimension interna
y motivacion laboral en una subgerencia de una
municipalidad distrital de la regiéon Lambayeque.
H1: Existe relacion entre la dimensién externa y
motivacion laboral en una subgerencia de una
municipalidad distrital de la regiéon Lambayeque.
HO: No Existe relacion entre la dimension externa
y motivacion laboral en una subgerencia de una
municipalidad distrital de la regién Lambayeque.
H1: Existe relacion entre la factores higiénicos y
gestion de personas en una subgerencia de una
municipalidad distrital de la regiéon Lambayeque.
HO: No Existe relacién entre la factores higiénicos
y gestion de personas en una subgerencia de
una municipalidad distrital de la region
Lambayeque.

H1: Existe relacion entre la factores
motivacionales y gestion de personas en una
subgerencia de una municipalidad distrital de la
region Lambayeque. HO: No Existe relacion
entre la factores motivacionales y gestion de
personas en una subgerencia de una
municipalidad distrital de la regién Lambayeque.

Motivacién
laboral

DIMENSION
INTERNA

DIMESION INTERNA

FACTORES
HIGIENICOS

FACTORES
MOTIVACIONALES

1. TIPO DE
ESTUDIO
Cuantitativo
correlacional. Es
cuantitativo porque
se utilizan técnicas
estadisticas y
correlacional porque
halla la relacion entre
las variables
2. DISENO. No
experimental. Porque
las variables no son
manipuladas para
alcanzar un objetivo
en especifico

3. POBLACION: 30

4. MUESTRA: 30

5. TECNICAS E
INSTRUMENTOS.
Técnica: Encuesta/

Instrumento:
Cuestionario.

Nota, Elaborado por la autora.
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