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RESUMEN

En el presente estudio, se plante6 como objetivo general determinar la
relacion que existe entre la gestion de recursos humanos y la motivacion laboral
en la Municipalidad de Santa Maria de Huachipa, 2022, para optar el titulo
profesional de licenciado en administracion, el tipo de investigacion fue aplicado,
de enfoque cuantitativo, disefio no experimental y de nivel correlacional. Para la
recopilacion de informacion, se consideré como instrumento un cuestionario para
poder medir las dimensiones en estudio, las mismas que fueron sometidas a la
confiabilidad estadistica del alfa de Cronbach cuyo resultado fue de 0.970 para el
instrumento de gestion de recursos humanos y 0.980 para la motivacién laboral
garantizando su fiabilidad, el estudio tuvo como poblacibn y muestra a 39
trabajadores administrativos. El resultado obtenido durante la encuesta realizada
al personal administrativo fue: en gestion de recursos humanos se obtuvo un nivel
medio con 43.59% y en motivacion laboral reflejé un nivel alto con 51.28%. Los
resultados de correlacion entre gestion de recursos humanos y la motivacion
laboral, alcanzaron un coeficiente de correlacién (rho = 0,842), del mismo modo
se demostré la correlacién entre los procesos de incorporacién y motivacion
laboral, con un coeficiente de correlacion (rho = 0,809), también se demostro la
correlaciéon entre los procesos de capacitacion - desarrollo y motivacion laboral,
con un coeficiente de correlacion (rho = 0,916), asi mismo, se demostré la
correlacion gue existe entre los procesos evaluacion de desempefio y motivacion
laboral, con un coeficiente de correlacion (rho = 0,938) y por ultimo, se encontro el
nivel de correlacion que existe entre los procesos incentivos y la motivacion

laboral , con un coeficiente de correlacion (rho = 0,958).

Palabras claves: gestion de recursos humanos y motivacion laboral.
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ABSTRACT

In the present study, the general objective was to determine the relationship
that exists between Human Resources Management and Labor Motivation in the
Municipality of Santa Maria de Huachipa, 2022, to opt for the professional title of
Bachelor of Administration, the type of research “It is applied”, with a quantitative
approach, a non-experimental design and a correlational level. For the collection
of information, a questionnaire was considered as an instrument to be able to
measure the dimensions under study, the same ones that were subjected to the
statistical reliability of Cronbach's alpha whose result was 0.970 for the human
resources management instrument and 0.980 for the work motivation
guaranteeing its reliability, the study had as population and shows 39
administrative workers. The result obtained during the survey of the administrative
staff was: In Human Resources Management, a medium level was obtained with
43.59% and in work motivation it reflected a high level with 51.28%. The results of
correlation between human resource management and work motivation, reached a
correlation coefficient (rho = 0.842), in the same way the correlation between the
processes of incorporation and work motivation was demonstrated, with a
correlation coefficient (rho = 0.809). ), the correlation between the processes of
training - development and work motivation was also demonstrated, with a
correlation coefficient (rho = 0.916), likewise the correlation that exists between
the processes of performance evaluation and work motivation was demonstrated,
with a coefficient of correlation (rho = 0.938) and finally the level of correlation that
exists between the incentive processes and work motivation was found, with a

correlation coefficient (rho = 0.958).

Keywords: Human Resources Management and Work Motivation.
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INTRODUCCION

En los Ultimos afios han cambiado concurrentemente las organizaciones,
asi como las personas enfrentan al mercado laboral, han pasado las épocas en
las que los empleados por décadas o por afios pertenecian a una sola entidad.
Hoy en dia esta situacion ya no se realiza asi, se observa una cantidad de
empleados muy mezclada respecto a edades, ideologias, etc. Sujetos que muy
pocas veces realizan estrictamente con un horario y también son muy inestables,
pues viven cambiando constantemente de lugar laboral, esperando mucho mas

tiempo para jubilarse.

En esta dinAmica de cambios psicolégicos, las empresas se han ido
acomodando, viendo qué pueden realizar las empresas para hacer que los
empleados sientan algun afecto por las organizaciones, y de este modo crear un

vinculo de querer permanecer en la organizacion.

Por ello que el vinculo de los trabajadores hacia las empresas se ha
transformado en un tema trascendental en los Ultimos tiempos, porque las mismas
organizaciones se han dado cuenta que la empresa es mas eficiente, el nivel de
motivacion laboral es mayor si los empleados solicitan menos venias y se sienten
mas vinculados con la organizacion. Desde el instante que notan esta relacion las
organizaciones, toman mayor interés al componente gestion de recursos humano

en la organizacion.

Dependiendo del rubro de la empresa, esta calificara las estrategias
Optimas para recrear el compromiso de los empleados hacia la empresa. Por ello,
en esta investigacion se sujeta a la tematica de la gestion de recursos humanos
como un factor determinate en la motivacion laboral en una entidad estatal, y a

partir de los resultados realizar las indicaciones oportunas.

El presente trabajo de investigacién contiene siete capitulos, en el capitulo
| se considera el problema de investigacion. En el capitulo Il se desarrolla el
marco tedrico de las variables de estudio. En el capitulo Il se desarrollan los
meétodos y materiales. En el capitulo IV se analizan los resultados. En el capitulo
V, se discuten los hallazgos de la investigacion con los antecedentes. En el

capitulo VI conclusiones, se da respuesta a las interrogantes expuestas.
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Finalmente, en el capitulo VIl se proponen dar solucion al problema investigado.
Complementando las referencias del material bibliografico y en el anexo se
considera la matriz de consistencia, los instrumentos, validacion de los

instrumentos y la data.
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l. PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del problema

En el presente trabajo de investigacion se han determinado dos variables
siendo de suma importancia para los colaboradores de las diferentes entidades;
en la actualidad las entidades a nivel internacional se hallan en continuo cambio
debido a la existencia de la globalizacion; por tanto, estas deben ser dinamicas
para ajustarse de manera idonea y asi puedan formar oportunamente a sus
empleados, quienes son los encargados del trato directo con los clientes y/o
usuarios. Por lo tanto, los recursos humanos dentro de una entidad son
considerados como uno de los activos mas importantes por la funcion que
desempeiian; es por esto que las entidades deben de asegurar que el ambiente
laboral sea lo mas ameno posible, otorgando una motivacién 6ptima para que los
funcionarios se sientan conformes en el cargo en el cual desempefian sus

actividades cotidianas.

Camacho (2022, p.8), sefiala que la globalizacion mundial es todo un
fendbmeno; cada vez existen menos fronteras fisicas, o que ha hecho que las
empresas, por muy pequefias que sean, tengan mas competencia. Asi pues, cada
vez son mas las que deciden internacionalizarse para no perder competitividad,
abriendo filiales o sucursales en el extranjero que requieren una gestion
internacional de los recursos humanos. También indica que la gestion
internacional de recursos humanos es el procedimiento administrativo orientado a
promover el desempefio eficiente del personal en una empresa internacional. Su
objetivo es crear y mantener un ambiente de trabajo armonioso y positivo para los

trabajadores de los diferentes paises.

Por lo consiguiente las organizaciones deberian invertir en sus recursos
humanos para lograr un desempefio laboral eficiente, desarrollo profesional y

personal.

Aguirre y Carrillo (2018, p 15), cita a Gallup (2013), sefiala que, en un estudio
realizado en 147 paises del mundo a trabajadores de diferentes niveles laborales,
revelé que tan solo el 13% de los trabajadores laboran motivados, el 63% se

encuentra desmotivado y el 24% se encuentra activamente desmotivado. Ahora bien,
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si bien es cierto que el 63% declard estar desmotivado, ¢qué implica entonces estar
activamente desmotivado?, consiste en que estos trabajadores no solo declaran
estar desmotivados, suman a ello el hacer publico su descontento y negatividad en
toda la organizacion complicando asi la posibilidad que los demés trabajadores
puedan motivarse. Teniendo esto en cuenta, se puede afirmar que el 87% de los

trabajadores se encuentran desmotivados en los trabajos que realizan.

Por lo tanto, se nota claramente un alto porcentaje de insatisfaccion laboral

en los trabajadores, generando deficiencia laboral en las organizaciones.

Aguirre y Carrillo (2018), A nivel de los trabajadores del sector publico en
nuestro pais, esta desmotivacion es evidente, y se puede corroborar cuando se
otorga un dia feriado, la totalidad de trabajadores lo festeja, pese a tener

compromisos sin cumplir, 0 a la urgencia de atencion de muchos documentos.

En el Peru los recursos humanos en el sector publico son las capacidades,
trabajo o habilidades fisicas de las que dispone una entidad publica para llevar a
cabo sus actividades ordinarias y dar cumplimiento a sus metas institucionales
motivando al personal administrativo. Es importante entender que la importancia
de la gestién de recursos humanos del Estado peruano consiste en brindar
herramientas para garantizar un uso correcto a los recursos publicos, originados
de la tributacion de la poblaciéon civil. Lo que se busca es que exista una
correlacién entre los recursos publicos, los recursos humanos y las necesidades
de la poblacion que deban ser atendidas mediante la intervencion de las
entidades publicas. Por ello, si bien hay puntos en comdn entre la gestion de
recursos humanos y la motivacién laboral de los trabajadores, también existe un

amplio aspecto propio a la administracion del Estado.

En la investigacion se ha reconocido como problemas importantes en la
municipalidades las insuficiencias en la gestion de recursos humanos teniendo en
cuenta los procesos de incorporacion en el que se hallan fallas en las
convocatorias, los perfiles del empleado a contratar en varias ocasiones no
consideran criterios con las actividades que van realizar; en los procesos de
organizacién, no se considera adecuadamente el requerimiento de los empleados

segun las actividades y especialidad requerida; también en el proceso de
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recompensas los trabajadores detallan que las remuneraciones no estan de
acuerdo con el trabajo que brindan, no existe reconocimientos o estimulos por los
apropiados resultados de las actividades que realizan; asimismo, su trabajo no
causa su desarrollo profesional y personal, ya que no existen capacitaciones para
optimizar su desempefio laboral en cada uno de sus deberes, nunca fomenta
relaciones entre los trabajadores y sus pares de otras areas administrativas;
asimismo, suponen que las condiciones laborales, sociales y relaciones
interpersonales no toleran a una motivacion de estabilidad en la institucién laboral;
finalmente los procesos de auditoria en el desarrollo de las actividades de los
trabajadores se efectia especialmente con la intencién de fiscalizar y controlar
mas no, con un espiritu de retroalimentaciéon y coordinacién. Asi mismo, se ha
conseguido observar que las carencias en estas dimensiones de la gestion de los
recursos humanos impactan negativamente en un nivel muy alto en la motivacion
laboral de los trabajadores de la institucion demostrandose en sentimientos de
limitacién de desarrollo en los trabajadores observandose falta de confianza con
los comparfieros de trabajo y evitando las responsabilidades convenientes a sus
actividades; asimismo, no se sienten parte de la organizacion evitando dar ideas
propias, evaden liderar responsabilidades y consideran que su trabajo no es
valorado por lo que no tienen iniciativa de integrarse a las reuniones o equipos de
trabajo; como ultima influencia de las deficiencias de la gestién de los recursos
humanos en la institucién es que restringe la innovacion y el emprendimiento de

los trabajadores.

En consecuencia, la presente investigacion ha caracterizado la situacion
real, asi mismo, evidenciar el nivel de relaciébn que existe entre las variables de
gestion de recursos humanos y la motivacién laboral de los trabajadores de la

municipalidad del centro poblado de Santa Maria de Huachipa.
1.2. Formulacion del problema
1.2.1. Problema general

PG. ¢Cual es el grado de relacion que existe entre la gestibn de recursos
humanos con la motivacion laboral en el personal de la Municipalidad de
Santa Maria de Huachipa, 2022?

18



1.2.2. Problemas especificos

PE 1. ¢Cual es el grado de relacion que existe entre incorporacion y motivacion
laboral en el personal de la Municipalidad de Santa Maria de Huachipa,
20227

PE 2. ¢Cual es el grado de relacion que existe entre capacitacion-desarrollo y
motivacion laboral en el personal de la Municipalidad de Santa Maria de
Huachipa 20227

PE 3. ¢Cual es el grado de relacion que existe entre la evaluacion de desempefio
y motivacion laboral en el personal de la Municipalidad de Santa Maria de
Huachipa 20227

PE 4. ¢Cual es el grado de relacion que existe entre incentivos y motivacion
laboral en el personal de la Municipalidad de Santa Maria de Huachipa
20227

1.3. Justificacion del estudio
1.3.1. Justificacién tedrica

El presente proyecto de investigacion fue para determinar la relacion que
tiene la gestion de recursos humanos y su relacion con la motivacion laboral en
los colaboradores de la Municipalidad de Santa Maria de Huachipa, para ello se
emplearon las teorias de Huilcapi, Jacome y Castro (2017), Idalberto Chiavenato
(2020) y Robbins y Coulter (2019). Ademas la importancia de la gestién de
recursos humanos radica en que existen escasas investigaciones referentes al
tema que permiten su conocimiento y aplicacién para una gestion eficiente. Del
mismo modo, la investigacion buscdé mejorar la motivacion en las labores

realizadas.
1.3.2. Justificacion practica

Es de gran importancia que las organizaciones incrementen su capacidad y
sean eficientes aplicando herramientas que ayuden a su mejora continua, lo cual
contribuird a generar ventaja competitiva. La presente investigacion sera de gran

utilidad para la Municipalidad del centro poblado Santa Maria de Huachipa, para
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definir qué acciones llevara a cabo para la correcta gestion de su capital humano,
la cual conllevara a mejorar su rendimiento y consecuentemente ser mas
competitivo y lograr un mejor servicio a la comunidad. Ademas, servira como
fuente de informaciébn o material de consulta para futuras investigaciones

relacionadas con el tema estudiado.
1.3.3. Justificacion metodologica

Para el presente proyecto de investigacion se empled como tipo de estudio
la investigacion basica, el disefio de investigacion fue no experimental y la
metodologia cuantitativa. Todo ello con la finalidad de obtener y dar informacion
veridica en cuanto al estudio efectuado. Es importante tener en cuenta que a
través de esta investigacion se podra determinar el nivel de relacion que existe
entre las dos variables, y concluir cudl es el correcto funcionamiento y proceso
gue debemos realizar para llegar a una Optima gestién de los recursos humanos
teniendo en cuenta los factores intrinsecos y extrinsecos de la motivacién laboral
el cual cuenta con validez y confiabilidad de los instrumentos utilizados en la

evaluacion.
1.3.4. Justificacion social

El presente trabajo de investigacion ha considerado que la gestion de
recursos humanos fue fundamental para incentivar la motivacion laboral. Ya que

no se ha realizado investigacion de este tipo en dicha institucion.
1.3.5. Justificacion econémica

La Municipalidad del centro poblado Santa Maria de Huachipa, saldra
beneficiada al poder contar con un estudio tipo diagnéstico sobre sus
colaboradores que sera cubierta por la tesista, traera como consecuencia el poder
crecer laboralmente, al mejorar la motivacion de los colaboradores e implementar
procesos de gestion del talento humano, se maximizara el aprovechamiento del
desempeio del personal, lo que se traduce en mayor valor generado para la

institucion.
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1.4.

OG.

OE 1.

OE 2.

OE 3.

OE 4.

Objetivos de la investigacion
1.4.1. Objetivo general

Determinar el grado de relacion que existe entre la gestion de recursos
humanos con la motivacion laboral segun el personal de la Municipalidad
de Santa Maria de Huachipa 2022.

1.4.2. Objetivos especificos

Determinar el grado de relacion que existe entre incorporacion y motivacion
laboral segun el personal de la Municipalidad de Santa Maria de Huachipa
2022.

Determinar el grado de relacion que existe entre capacitacion-desarrollo y
motivacion laboral segun el personal de la Municipalidad de Santa Maria de
Huachipa 2022.

Determinar el grado de relacién que existe entre evaluacion de desempefio
y motivacion laboral segun el personal de la Municipalidad de Santa Maria
de Huachipa 2022.

Determinar el grado de relaciébn que existe entre incentivos y motivacion
laboral segun el personal de la Municipalidad de Santa Maria de Huachipa
2022.
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. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacién
2.1.1. Antecedentes nacionales

Soto (2017), realizd su tesis titulada “Gestion del talento humano y
motivacion laboral segun personal de la Unidad de Gestion Educativa Local 04,
Lima 2016, para obtener el grado académico de maestro en gestion publica,
sustentado en la Universidad César Vallejo, el objetivo fue establecer la
correspondencia existente entre gestion del talento humano y motivacion laboral;
el enfoque fue cuantitativo, método hipotético deductivo, tipo bésica y disefio no
experimental y correlacional, de corte transversal. La técnica fue la encuesta y el
instrumento el cuestionario. La muestra fue de 105 trabajadores administrativos.
Los resultados indican que el nivel de gestion del talento humano fue
medianamente eficaz (68.6%) y el nivel de motivacion laboral fue regular (63.8%).
El autor concluye que existe relacion directa y significativa entre la gestion del
talento humano y la motivacion laboral (Rho = 0,818), la cual demostré una alta

relacion entre variables.

La importancia de esta investigacion radico en el uso de las variables
similares en este estudio y sus conclusiones confirman que existe relacion alta

entre gestion del talento humano y la motivacién laboral.

Rosas (2018), en su tesis titulada “Gestion del talento humano y motivacion
laboral, del Gobierno Regional de Pasco — 2017”, para optar el grado de maestro,
sustentado en la Universidad Nacional Daniel Alcides Carrién, tuvo como objetivo
determinar la relacion que existe entre gestién del talento humano y motivacién
laboral, el enfoque fue cuantitativo, de método hipotético — deductivo, de tipo
basica y disefio no experimental de alcance correlacional, de corte transversal, se
aplico la técnica de la encuesta, empleando el instrumento el cuestionario para
ambas variables: El cuestionario de la gestion del talento humano estuvo
constituido por 36 preguntas en la escala de likert y el cuestionario de la
motivacion laboral estuvo constituido por 30 preguntas en la escala de likert. La

poblacion estuvo constituida por 144 colaboradores administrativos y la muestra
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fue de 105 colaboradores. Los resultados indican que el nivel de gestion talento
humano que predomino fue medianamente eficaz (68.6%) y el nivel de motivacion
que predominé fue regular (63.8%). El autor concluy6 que existe relacion directa y
significativa entre la gestion del talento humano y la motivacion laboral (Rho =

0,818), la cual demostro una alta relacion entre variables.

La importancia en el presente trabajo de investigacion muestra el uso de
las variables similares en este estudio y sus conclusiones confirman que existe
relacion alta entre gestion del talento humano y la motivacién laboral dando a

conocer el un grado significativo por ambas variables.

Santos (2018), en su tesis titulada “La gestion del talento humano y la
motivacion laboral de los trabajadores de la oficina general de recursos humanos
del Ministerio de Salud, Lima 2017”, para optar el grado de maestro en gestion
publica, sustentado en la Universidad César Vallejo, el objetivo del estudio fue
determinar la relacion que existe entre la gestion del talento humano y la
motivacion laboral en los trabajadores, enfoque cuantitativo, disefio no
experimental de nivel correlacional de corte transversal, la poblacién fue de 135
colaboradores. La técnica fue la encuesta y el instrumento fue el cuestionario
sobre las dos variables. Los resultados indican que el nivel de gestion talento
humano que predominé fue eficiente (56%) y el nivel de motivacion que
predominé fue alta (53%). El autor concluyé que existe relacion directa y
significativa entre la gestion del talento humano y la motivacioén laboral (Rho =
0,686), la cual demostrd una alta relacién entre variables.

Esta investigacion fue importante porque aborda las variables gestion del
talento humano y la motivacién laboral, esta investigacién refiere que existe

relacion significativa entre ambas variables, lo que motiva a seguir investigando.

Torres (2019), realizé un estudio titulado “Gestidon del recurso humano y
desempefio laboral de los trabajadores del servicio de urologia Hospital Policia
Nacional del Peru, Luis Nicacio Saenz 2019”, para optar el grado académico de
maestro en gerencia de servicios de salud, sustentado en la Universidad de San
Martin de Porres, el objetivo fue identificar la relacion entre la gestion del recurso

humano y el desempefio laboral, enfoque cuantitativo, no experimental, de corte
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transversal, correlacional y prospectivo. Se considerd a toda la poblacion para el
estudio, 50 colaboradores del servicio de urologia del Hospital. La técnica fue la
encuesta y el instrumento el cuestionario para ambas variables. Los resultados
indicaron que la edad promedio de los colaboradores fue 40.28 afios. El 48% de
colaboradores percibieron un nivel regular de la gestion del recurso humano vy el
68% un alto nivel en desempefio laboral; el 44% de los trabajadores percibieron
un nivel adecuado en gestion de incorporacion, el 68% un nivel regular en gestién
de capacitacion; el 56% un nivel regular en gestién de evaluacién y el 54% un
nivel inadecuado en gestién de incentivos. El autor concluye que existe relacion

entre la gestidon del recurso humano y el desemperfio laboral (p<0.01, Rho=0.491).

La investigacion tiene relevancia porque utiliza las mismas variables con
respecto al estudio, y la conclusion de esta investigacion nos demuestra que
existe una relacion significativa entre la gestion de recursos humanos y el

desempeiio laboral.

Giraldo (2018), realiz6é un estudio titulado “Motivacién laboral y gestion de
recursos humanos en la sede central del Gobierno Regional de Madre de Dios —
2018”, para obtener el grado académico de maestra en gestién publica,
sustentado en la Universidad César Vallejo, su objetivo fue determinar la relacion
que existe entre la gestion de recursos humanos y la motivacion laboral; de
enfoque cuantitativo, tipo basica, de disefio no experimental y correlacional. La
técnica fue la encuesta y el instrumento fue el cuestionario sobre las dos
variables, la muestra fue de 104 colaboradores. Los resultados indican que el
nivel de gestion de recursos humanos que predominé fue regular (58.7%) y el
nivel de motivacion laboral que predominé fue regular (88.5%). El autor concluyo6
que existe relacion directa y significativa entre la gestion del talento humano y la
motivacion laboral (rho = 0,347), la cual demostr6 una baja relacién entre

variables.

La investigacion en referencia fue importante porque se realizo con las dos
variables de estudio, y los instrumentos empleados estan validados en nuestro
pais, esta investigacion refiere que existe relacion significativa entre ambas

variables.
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2.1.2. Antecedentes internacionales

Gordon (2018), realizé su tesis titulada: “La motivacion laboral y su relaciéon
en el desempeiio de los empleados de las cooperativas de ahorro y crédito en la
Ciudad de Ambato” — Ecuador, para obtener el grado académico de magister en
gestion del talento humano, sustentado en la Universidad Técnica de Ambato. El
objetivo fue disefiar un programa de motivacion laboral para mejorar el
desempeiio en los empleados, la metodologia de la investigacion fue cuali-
cuantitativa, con un nivel descriptivo, exploratorio y correlacional. La poblacion fue
de 81 personas. Para la parte cuantitativa, la técnica fue la encuesta y el
instrumento el cuestionario. Los resultados indicaron que el liderazgo fue visible a
veces en el equipo de trabajo (53%), no han recibido capacitaciones en los
altimos dos afios (60%), si existe respeto entre compafieros (63%), si existe
tolerancia hacia las diferencias individuales (67%), si han recibido reconocimiento
por su buen rendimiento laboral (51%). El autor concluyé que existe relacién entre
la motivacion laboral y el desempefio de los colaboradores (r=0.082), por lo tanto,
se elaboro la propuesta en el disefio de un programa de motivaciéon laboral para
mejorar el desempefio en los empleados de la Cooperativa Indigena “SAC” Ltda.
de la Ciudad de Ambato.

La importancia de esta investigacion radica que no existe relacion entre
motivacion laboral y desempefio de los colaboradores, porque las condiciones
laborales no estan dadas, para ello recursos humanos ha implementado un

programa para la motivacion para todos los colaboradores.

Ledn (2018), realizd su tesis titulada “Gestion del talento humano y la
calidad de servicios en el Ministerio del Ambiente sede provincia de Napo” -
Ecuador, para obtener el grado académico de magister en gestion del talento
humano, sustentado en la Universidad Técnica de Ambato. El objetivo fue
proponer una estrategia que permita mejorar la calidad del servicio en el
Ministerio del Ambiente sede provincia de Napo, basada en la capacitacion y la
aplicaciéon de indicadores de medicion. Fue de enfoque -cuantitativo, no
experimental, descriptivo y correlacional. La muestra fue de 234 usuarios, la
técnica fue la encuesta y el instrumento fue el cuestionario. Los resultados

indicaron que los colaboradores estan motivados al momento de prestar el
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servicio, en el sector publico de acuerdo (12.82%) y en el sector privado el
(44.01%), los resultados indican, los empleados estan capacitados para prestar
un servicio de calidad de acuerdo (28.21%), y reciben apoyo adecuado para
realizar bien su trabajo, de acuerdo (29.91%). El autor concluyé que existe
relacion significativa entre gestion del talento humano y la calidad de servicio (Rho

= 0,695), la cual demostré una alta relacion entre variables.

La importancia de esta investigacion radicé que existe relacion entre
gestion del talento humano y la calidad de servicio, orientado a mejorar la calidad

del servicio al usuario.

Mullo (2020), realizdé su estudio titulado “Modelo de gestiébn de talento
humano basado en la motivacion del personal para mejorar el desemperfio laboral
en la empresa Inplastico Naranjo Hernandez y Companiia”- Ecuador, para obtener
el titulo de magister en administracién de empresas, sustentado en la Universidad
Técnica de Cotopaxi, el objetivo es proponer un modelo de gestion de talento
humano basado en la motivacion del personal para mejorar el desempenio laboral.
Investigacion de enfoque cuantitativo, aplicado, con disefio descriptivo y
correlacional. La muestra fue de 49 colaboradores, la técnica fue la encuesta y el
instrumento el cuestionario. Los resultados mostraron los principales factores de
desmotivaciéon y motivacion que influyen en el desempefio, siendo estos la
relacion con el supervisor, el trabajo desafiante, y el reconocimiento por su labor.
Ademas, se observo que cerca del 47% de colaboradores posee un desempefio
mayor a 90/100, y el 53% del personal alcanz6 un desempefio menor o igual a
89/100. Se concluye que el costo de implementacién de la propuesta es bajo,
requiriendo Unicamente acciones de informacion y capacitacion al personal en la
aplicacion del modelo, estimando que el beneficio se produce por un aumento en
el desempefio de los colaboradores, lo que implica que cada colaborador genera
una produccion mayor que la alcanzada antes de la propuesta, en el mismo
tiempo y por el mismo costo de mano de obra. Con un 5% de mejora en el
desemperio el costo beneficio calculado es de 3,85, y con un 10% de mejora en el
desempeiio del personal, el costo beneficio seria de 7,70.

La importancia de esta investigacion radicé que el modelo de gestién de

talento Humano basado en la motivaciéon del personal mejora el desempefio
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laboral, siendo estratégico su potencializacion el cual mejora principalmente su

motivacion en la realizacion de sus actividades.

Ramirez y Angarita (2020), realizaron su tesis titulada: “Relacion entre las
practicas de gestion de recurso humano y el éxito de los proyectos” Bogota -
Colombia, para optar el titulo de magister en gerencia de proyectos, sustentado
en la Universidad EAN, el objetivo fue establecer la relacidon entre las practicas de
gestiobn del recurso humano y el éxito de los proyectos. Estudio de tipo
cuantitativo, muestreo intencional y no probabilistico. La técnica fue la encuesta,
se utilizd un cuestionario de 28 preguntas las cuales abordaron las practicas de
gestibn humana y el éxito de los proyectos. Los resultados indican que existe
mayor valoracion en: el lider del proyecto deberia tener habilidades de
relacionamiento con su equipo (media=9.11) y el lider del proyecto debe tener
capacidad de negociacion (media=9.11) y el de menor valoracion fue: El lider del
proyecto realiza una identificacion previa de conocimientos (media=6.76) y la
organizacion ofrece el soporte y / o recursos para realizar un diagnéstico de
habilidades del equipo en funcién del logro requerido por los proyectos (media =
5.79). El autor concluye que existe relacion directa y significativa entre practicas
de gestidén de recurso humano y el éxito de los proyectos (Rho = 0,627), la cual

demostré una alta relaciéon entre variables.

La importancia de esta investigacion radic6 que existe relacién entre las
practicas de gestion de recurso humano y el éxito de los proyectos. Los recursos
humanos materializan los proyectos y las iniciativas organizacionales, siendo

estratégico su potencializacién el cual mejora sustancialmente los resultados.

Palacios (2021), en su tesis titulada “La motivacién y su influencia en la
productividad de los colaboradores de la empresa Novartis de la ciudad de
Guayaquil” en Ecuador, para obtener el grado académico de magister en
administracion de empresas, sustentado en la Universidad Catdlica de Santiago
de Guayaquil. El objetivo general fue analizar la motivacion y la influencia de la
productividad de los colaboradores. Se desarrollé por medio de una metodologia
con enfoque cuantitativo, método deductivo, no experimental y transversal. La
técnica utilizada fue la encuesta, por medio de un cuestionario de 20 preguntas

para motivacion y de nueve preguntas para productividad. La poblacién consto de
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70 colaboradores, siendo una muestra de 59 colaboradores. Los resultados
mostraron que el nivel de motivacion es bajo (media= 2.71) y el nivel de
productividad es regular (media = 3.00), las dimensiones con mayores problemas
de motivacion fueron necesidades de reconocimiento y necesidades de afiliacion.
El autor concluy6 que la motivacion laboral influye positiva y directamente en la
productividad de los colaboradores de la empresa Novartis de la ciudad de

Guayaquil (p<0.001, r=0.705), la cual demostr6 una alta relacion entre variables.
2.2. Bases tedricas de las variables

Segun Giraldo (2018), se realizé una recopilacion de informacion tedrica de
las dos variables del estudio, la misma que permite tener una comprension del
concepto de las mismas, asi como las dimensiones de cada una de ellas.
Considerando la revision de textos relacionados con nuestra investigacion, se

fundamenta tedricamente teniendo en cuenta:
2.2.1. Variable 1. Gestion de recursos humanos

Rosas (2018, pag. 26) cita a Ibafiez (2011) mencion6é que “los grandes
arquitectos y constructores de la antigiiedad tuvieron que describir un perfil de los
colaboradores, seleccionarlos y recién asignarles las labores rutinarias con un

liderazgo, aunque autoritario”

Se conoce que desde tiempos antiguos el ser humanos ha demostrado una
administracion del recurso humano de manera empirica durante su organizacion,
como por ejemplo asumian actividades en la agricultura, pesca, construccion,

comercializacion, entre otros.

Chiavenato (2020, p.9) seiala que: “la administracion de recursos
humanos (ARH) es el conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los
aspectos administrativos en cuanto a las “personas” o los recursos humanos,
como el reclutamiento, la seleccién, la formacion, las remuneraciones y la

evaluacion del desempefio”.
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Chiavenato (2020) sefiala que:

“La administracion de recursos humanos (RH) es un cambio muy sensible
para la mentalidad predominante en las organizaciones. Depende de las
contingencias y las situaciones en razon de diversos aspectos, como la
cultura que existe en cada organizacion, la estructura organizacional
adoptada, las caracteristicas del contexto ambiental, el negocio de la
organizacion, la tecnologia utilizada, los procesos internos, el estilo de
administracion utilizado y la infinidad de otras variables importantes. (pp. 7 -
8)

Chiavenato (2020) sefala que: “la administracion de recursos humanos es
el area que construye talentos por medio de un conjunto integrado de
procesos, y que cuida al capital humano de las organizaciones, dado que

es el elemento fundamental de su capital intelectual y la base de su éxito”.
(p- 9)

2.2.1.1. Objetivos de la gestion de recursos humanos

Giraldo (2018, 29) cita a Chiavenato (2011), sefiala que: “los fines del area
de recursos humanos estan estrechamente relacionadas con la planeacion,
organizacion, desarrollo, coordinacion y control de las técnicas capaces de

propiciar el desempefio 6ptimo de los colaboradores.

El area de recursos humanos debe mantener una precisa relacién con las
diferentes areas de una organizacion para elegir al personal adecuado para el

puesto requerido y asi lograr alcanzar sus objetivos.
2.2.1.2. Dimensiones de la gestion de recursos humanos.
Las dimensiones de la gestion de recursos humanos son:

1) Incorporacion.

Chiavenato (2020, p.106) sefiala que “las personas y las organizaciones no
nacieron juntas. Las organizaciones incorporan a las personas que desean tener
como colaboradores y las personas escogen a las organizaciones donde quieren

trabajar y aplicar sus esfuerzos y competencias. Se trata de una eleccién
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reciproca que depende de innumerables factores sea posible es necesario que las
organizaciones comuniquen y divulguen sus oportunidades de trabajo a efecto de
que las personas las localicen y puedan iniciar una relacién. Los indicadores de

incorporacion son:

a) Seleccion de personal: es el proceso de elegir al postulante
apropiado para desempefiar funciones en un puesto de trabajo.

b) Perfil: Litano (2018, p.18) cita a Cerro (2010) afirmo que el perfil es
el conjunto de caracteristicas y requerimientos que deberia cumplir,

el candidato en lo mas préximo posible al puesto requerido.

C) Cuadro de asignacion: segun Chiavenato (2020, p. 107), es “La
colocacion del personal de acuerdo a su especializacién para el
puesto de trabajo, tareas y funciones que va desarrollar en una
empresa, sobre la base de su estructura organica vigente prevista en
su ROF.

2) Capacitaciéon y desarrollo.

Segun Giraldo (2018, p. 32) en la actualidad el adiestramiento es un
mecanismo para incrementar las capacidades de los colaboradores con el
objetivo de que incrementen su rendimiento. La capacitacion es una alternativa de
generar utilidad, puesto que consiente que los colaboradores contribuyan a la

institucion de manera 6ptima.

a) Capacitaciéon: Chiavenato (2020, p. 15), capacitar es incrementar el
desarrollo profesional y personal. Implican la formacién y el desarrollo, la
administracion del conocimiento y de las competencias, el aprendizaje, los
programas de cambios y el desarrollo de carreras, y los programas de

comunicacién y conformidad.

b) Talleres: son reuniones de preparacion de varios dias. Consiste en orientar
a los asistentes para incrementar su conocimiento y mejorar su

competencia para el desarrollo de una actividad.

C) Seguimiento y monitoreo: segun Chiavenato (2020, p. 109), el monitoreo es

un proceso continuo y sistematico que mide el progreso y los resultados de
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la ejecucion de actividades. El seguimiento es un conjunto de acciones que
permiten comprobar en qué medida se cumplen las metas propuestas en

un periodo de tiempo.
3) Evaluacion de desempefio.

Segun Gordon, P. (2018). La evaluacion del desempefio es un proceso en
el que se evalla, valora o calcula el valor de alguien o de algo o, de ser asi, la
forma en que se evalia su rendimiento o funcionamiento, sin embargo,

concretamente en lo relacionado al personal de una empresa.

a) Criterios: son parametros que se define para evaluar las competencias de

los empleados de acuerdo al cargo o las actividades que realizan.

b) Evaluacion: segun Gordon (2018, p.20) “Es una apreciacion sistematica
del desempefio de cada persona en el cargo o del potencial de desarrollo
futuro. Toda evaluacion es un proceso para estimular o juzgar el valor, la

excelencia, las cualidades de alguna persona”.

C) Resultados: segun Gordon (2018, p.21), los resultados “son la
consecuencia final de una serie de acciones o0 eventos, expresados

cualitativa o cuantitativamente”.
4) Incentivos.

Gordon (2018, p.20) cita Medina (2008, p.5) los incentivos son clave para
alentar al personal a hacer su trabajo, e incluso puede ser en forma de
compensacion no financiera, para satisfacer sus necesidades de autorrealizacion,

estima o reconocimiento, sociales, entre otras.

a) Reconocimiento: segun Gordon (2018, p.21) es el agradecimiento en
publico, de los talentos, esfuerzos o rasgos resaltantes de alguien, o bien la
expresion publica y formal de agradecimiento por un favor o beneficio
recibido, o algun logro celebrado.

b) Estimulos o incentivos: segun Gordon (2018, p.21), es un premio o
gratificacion econémica que se le ofrece o entrega a una persona para que

trabaje mas o consiga un mejor resultado en determinada accién o
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actividad.

C) Promovido: segun Gordon (2018, p.21), es una accién de impulsarlo a un

puesto mayor a una persona, por su buen desempefio laboral.
2.2.2. Variable 2. Motivacion laboral

Segun Robbins y Coulter (2019), manifiestan que “la motivacién son los
procesos que inciden en la energia, direccion y persistencia del esfuerzo que

realiza una persona para alcanzar un objetivo” (p.506).

Segun Huilcapi, JAcome y Castro (2017) manifiestan que “la motivacion es
el proceso administrativo que consiste en influir directamente en la conducta de
las personas basado en el conocimiento de “qué hace que la gente funcione”
(p.316).

2.2.2.1. Primeras teorias de la motivaciéon

Para empezar, revisaremos cuatro teorias tempranas de la motivacion: la
jerarquia de necesidades de Maslow, las teorias X y Y de Mc Gregor, la teoria de
los dos factores de Herzberg y la teoria de las tres necesidades de Mc Clelland.
Aungque se han desarrollado explicaciones mas validas de la motivacion, esas
primeras teorias son importantes debido a que presentan las bases de las que
derivaron las teorias contemporaneas de la motivacion y que muchos gerentes en

activo aun las utilizan. (Robbins y Coulter, 2019, p.507).
1) Teoria de la jerarquia de las necesidades de Maslow

Plantea que las necesidades humanas (fisiologicas, de seguridad, sociales
de estima y de autorrealizacion). Maslow plante6 que cada nivel en la jerarquia de
necesidades se debe satisfacer de forma sustancial antes de que la siguiente
necesidad se vuelva dominante. (Robbins y Coulter, 2019, p.507).

Las teorias de las necesidades de Maslow parten desde el inicio en que los
motivos del comportamiento humano residen en el propio individuo, su motivacion
para actuar y comportarse proviene de fuerzas que existen dentro de uno mismo.
Algunas de esas necesidades son conscientes, mientras que otras no lo son: la

teoria, motivacional mas conocida es la de Maslow, y se basa en la jerarquia de

32



las necesidades humanas.

b)

Segun Maslow, las necesidades humanas estan organizadas en una
pirAmide de acuerdo con su importancia respecto de la conducta humana.
En la base de la piramide estan las necesidades mas bajas y recurrentes
(las llamadas necesidades primarias), mientras que en la cuspide estan las
mas elaboradas e intelectuales (necesidades secundarias). (Chiavenato,
2020, p.43).

Necesidades fisiolégicas: constituyen el nivel mas bajo de las
necesidades humanas. Son naturales, como la necesidad de alimentacion
(hambre o sed), suefio o reposo (cansancio), abrigo (contra frio o calor) o
deseo sexual (reproduccion de la especie). Se denominan necesidades
biolégicas o béasicas y exigen satisfaccion ciclica y reiterada, con el fin de
garantizar la supervivencia del individuo. Orientan la vida humana desde el
momento del nacimiento. Es decir, al principio, la vida humana es una
constante busqueda de satisfaccion de las necesidades elementales méas
impostergables, que monopolizan la conducta del recién nacido, y en el
adulto predominan sobre las demas necesidades mientras no se logre su
satisfaccion. Se relacionan con la subsistencia y existencia del individuo.
Todos los seres humanos a pesar de ser comunes, requieren distintos
niveles individuales de satisfaccion. Su principal caracteristica es la
urgencia, cuando no se satisface alguna de estas necesidades, dirige la
posicion de la conducta. (Chiavenato, 2020, p.43).

Necesidades de seguridad: constituyen el segundo nivel en las
necesidades humanas. Llevan a las personas a protegerse de cualquier
peligro imaginario o real, fisico o abstracto. La busqueda de proteccién ante
una amenaza o privacion huir del peligro, el anhelo de un mundo ordenado
y predecible son expresiones de estas necesidades. Muestran en la
conducta humana cuando las necesidades fisioldgicas estan satisfechas
relativamente, asi como aquellas, que también estan intimamente
relacionadas con la supervivencia del individuo. Tienen gran importancia,
pues en una organizacion las personas dependen de la organizacion, y es

ahi donde Ilas acciones gerenciales arbitrarias o0 las decisiones
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d)

inconsistentes e incoherentes pueden provocar incertidumbre o inseguridad
en las personas en cuanto a su continuidad laboral. (Chiavenato, 2020,
p.p.43-44).

Necesidades sociales: brotan de la vida social de un individuo con otras
personas. Son necesidades de asociacion, participacion, aceptacion por
parte de sus compafieros, el intercambio de amistad, afecto y amor.
Aparecen en la conducta cuando las necesidades mas bajas (fisiologicas y
de seguridad) se encuentran relativamente resueltas. Cuando las
necesidades sociales no estdn debidamente satisfechas, las personas,
muestran resistencia, disconformidad y rivalidad frente a quienes se les
acercan. El fracaso de esas necesidades conduce a la falta de adaptacion
social y la soledad. La necesidad de dar y recibir afecto es un importante
motor de la conducta humana cuando se utiliza la administracion

participativa. (Chiavenato, 2020, p.44).

Necesidades de aprecio: son necesidades relacionadas con la manera en
como se ve y valora la persona, es decir, con la autoestima y la
autovaloracion, la confianza en si mismo, la necesidad de la aprobacién y
el reconocimiento ante la sociedad, el estatus, la reputacion y el orgullo
personal. El satisfacer estas necesidades conduce a un sentimiento de
confianza en si mismo, de fuerza, valor, prestigio, poder, capacidad y
utilidad, y si estas necesidades no son satisfechas pueden producir
sentimientos de debilidad, inferioridad, dependencia y desamparo, los que
a su vez pueden generar desanimo o actividades compensatorias.
(Chiavenato, 2020, p.44).

Necesidades de autorrealizacién: son necesidades humanas mas altas y
se encuentran en el nivel superior de la jerarquia, de manera que motivan
al individuo a emplear su propio potencial y a desarrollarse continuamente
a lo largo de la vida. Esta tendencia se manifiesta mediante el estimulo a
superarse y a llegar a ser todo lo que se puede ser. Las necesidades de
autorrealizacion se relacionan con la autonomia, independencia, el control
de si mismo, competencia y plena realizacion del potencial y la virtud que

cada uno posee, asi como la utilizacion plena de sus talentos. Mientras que
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2)

3)

las cuatro necesidades anteriores pueden satisfacerse por recompensas
externas (extrinsecas) a la persona y tienen una realidad concreta (como
alimento, dinero, amistades, elogios de otras personas), las necesidades
de autorrealizacion solo se satisfacen mediante recompensas que las
personas se dan a si mismas intrinsecamente (como el sentimiento de
realizacion), y no son observadas ni controladas por los demas. Las otras
necesidades de menor satisfacciéon, ya no motivan la conducta; en cambio,
puede ser insaciable la necesidad de autorrealizacién, en el sentido de que
entre mas satisfaccion obtiene la persona, mas importancia adquiere para
ella y mas deseara satisfacerla. No importa cuan complacida esté la

persona, deseara siempre mas. (Chiavenato, 2020, p.44).
Teorias Xy Y de McGregor

Douglas Mc Gregor es conocido por proponer dos suposiciones acerca de
la naturaleza humana: la teoria X y la teoria Y. la teoria X es una vision
negativa de las personas que supone que los trabajadores tienen pocas
ambiciones, no les gusta el trabajo, evitan la responsabilidad y es
necesario controlarlos de cerca para que trabajen de manera efectiva. La
teoria Y es una vision positiva que supone que a los empleados le gusta el
trabajo, buscan y aceptan responsabilidades y pueden dirigirse a si
mismos. Mc Gregor creia que la practica de la administracién debia guiarse
por las suposiciones de la teoria Y, y que podria lograrse un mayor nivel de
motivacion de los empleados al permitirles participar en la toma de
decisiones, asignarles puestos con responsabilidades y desafios, y

fomentar las buenas relaciones grupales. (Robbins y Coulter, 2019, p.508).
Teoria de los dos factores de Herzberg

La teoria de los dos factores de Frederick Herzberg (llamada teoria de la
motivacion e higiene) propone que los factores intrinsecos se relacionan
con la satisfaccion laboral, mientras que los factores extrinsecos se asocian

con la insatisfaccién laboral. (Robbins y Coulter, 2019, p.508).

Maslow protege su teoria de la motivacion en las diferentes necesidades

humanas (perspectiva introvertida), Herzberg, se basa en el ambiente
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b)

externo (perspectiva extravertida). Para Herzberg, la motivacion para
trabajar depende de dos factores: factores higiénicos y factores

motivacionales. (Chiavenato, 2020, p.45).

Factores higiénicos: se refieren a las condiciones que rodean a la
persona en el trabajo; comprenden las condiciones fisicas y ambientales
del empleo, salario, beneficios sociales, politicas de la empresa, tipo de
supervision, clima de las relaciones entre direccion y empleados,
reglamentos internos, oportunidades, etcétera. Corresponden a motivacion
ambiental y constituyen los factores con las que las organizaciones suelen
impulsar a los empleados. Sin embargo, los factores higiénicos tienen una
capacidad muy limitada para influir de manera poderosa en la conducta de
los trabajadores, la expresion higiene refleja precisamente el caracter
preventivo e higiénico, e indica que solo se destinan a evitar la
insatisfaccion en el medio o amenazas potenciales al equilibrio. Si estos
factores higiénicos son Optimos, Unicamente evitan la insatisfaccion, pues
su influencia en la conducta no eleva la satisfaccion de manera duradera.
Pero si son precarios provocan insatisfaccion, razén por las que se llama

factores de insatisfaccion. (Chiavenato, 2020, p.45).

factores motivacionales: se refiere al contenido del puesto, a las tareas y
obligaciones relacionadas con este; producen un efecto de satisfaccion
duradera y un incremento de la productividad muy elevado a los niveles
normales. La motivacibn comprende sentimientos de crecimiento,
realizacion y reconocimiento profesional que se manifiestan en la ejecucién
de tareas y actividades que tienen significado en el trabajo y presentan
desafios, si los factores motivacionales son los mas Optimos, elevan la
satisfaccion; si son precarios, la reducen la satisfaccién. Por ello se les
denomina factores de satisfaccion, constituyen el contenido del puesto en
si. (Chiavenato, 2020, p.45).
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4) Teoria de las tres necesidades

David McClelland y sus colaboradores plantearon la teoria de las tres
necesidades, la cual establece que tres necesidades adquiridas (no innatas) son
los principales impulsos en el trabajo: la necesidad de logro, que es el estimulo
por sobresalir, tener éxito con respecto a un conjunto de estandares; la necesidad
de poder, que es la necesidad de hacer que otros se comporten de una forma en
que no se lograria con ningun otro medio; y la necesidad de afiliacion, que es el
deseo de tener relaciones interpersonales amigables y cercanas. De las tres, la

necesidad del logro es la mas investigada.

Los individuos con una elevada necesidad de logro luchan por el logro
personal mas que por la atraccion y las recompensas del éxito, poseen el deseo
de hacer algo de manera mas eficiente o mejor de lo que hizo antes, prefieren
trabajos que ofrezcan la responsabilidad personal de encontrar soluciones para
los problemas, en los que puedan recibir una retroalimentacion rapida y sin
ambigiedades acerca de su desempefio para saber si estan mejorando, y en los
gue puedan establecer metas con un nivel moderado de desafio. Las personas
con una gran necesidad de logro evitan las tareas que consideran muy faciles o
muy dificiles. Ademas, estos individuos no necesariamente son buenos
administradores, sobre todo en las grandes organizaciones, debido a que se
concentran en sus propios logros, mientras que a los buenos administradores les
interesa ayudar a que los demas logren sus metas. (Robbins y Coulter, 2019,
p.509-510).

2.2.2.2. Dimensiones de motivacion laboral.

Las dimensiones de la motivacion laboral son:
1) Factores intrinsecos

Estos se relacionan con el contenido del puesto y con la indole de las
tareas que la persona desempefia. El individuo controla los factores
motivacionales porque se refieren a lo que hace y realiza. Ademas,
involucran sentimientos de crecimiento individual, de reconocimiento

profesional y de autorrealizacion, y dependen de las tareas que el individuo
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desempeiia en su trabajo (Chiavenato, 2020, p. 244).

Son factores motivacionales que pueden ser controlados por el mismo
individuo, involucran sentimientos de crecimiento individual, reconocimiento

profesional y autorrealizacion, depende de las tareas que el individuo realiza.

Robbins y Coulter (2019), manifiestan que “los factores motivacion son
factores que aumentan la satisfaccion laboral y la motivacion. (...). Los factores

intrinsecos se relacionan con la satisfaccién laboral” (pp. 508 -509).

Son factores de motivacion interna que se relacionan con la satisfaccion

laboral del individuo.

Huilcapi, JAcome y Castro (2017), manifiestan que “los satisfactores
incluyen la realizacion, el reconocimiento, la responsabilidad y el ascenso; es
decir todos guardan relacién con el contenido del trabajo y las recompensas por el

desempefio del trabajo” (p.316).

Son factores que incluyen la realizacion, el reconocimiento y la
responsabilidad, todos guardan relacion con el contenido del trabajo y las

recompensas por el desempefio de trabajo.

Chiavenato (2020), manifiesta que “los factores motivacionales se refieren
al contenido del puesto, a las tareas y obligaciones relacionadas con este;
producen un efecto de satisfacciéon duradera y un aumento de la productividad

muy superior a los niveles normales” (p.45).

Los factores intrinsecos se relacionan con la satisfaccion laboral y son
producidos por el propio empleo, como el logro, el reconocimiento y la
responsabilidad.

Indicadores de factores intrinsecos son:

a) Metas profesionales: Chiavenato (2020), cita a (Hitt, Steward, & Porter,
2011, p. 428) las metas mas desafiantes (mayores o mas dificiles), si se
aceptan, producen niveles de esfuerzo mas altos, que las metas sencillas.
Las metas especificas dan lugar a niveles de esfuerzo mas altos que las

metas vagas.
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b) Logro: Chaparro (2018), manifiesta que “el logro se da cuando la persona

consigue el status por hacer algo en particular” (p. 64).

C) Exito laboral: Carrasco (2017, p. 61), son metas o resultados que se
desea conseguir en nuestra actividad profesional. Cuando iniciamos
nuestra vida profesional tenemos en mente hasta donde queremos

alcanzar en el futuro.

d) Reconocimiento: Koontz y Weihrich (2020), manifiesta que “es importante
felicitar al personal que sobresale o que aplica su mayor esfuerzo en una

tarea, lo que no se debe dejar pasar advertido” (p.387).

e) Esfuerzo: Chiavenato (2020, p.257) sefiala que "los esfuerzos de las
personas hacia objetivos y metas que sirvan para el negocio de la empresa
y para los intereses individuales de las personas, mediante la integracion
de los objetivos organizacionales y los individuales, que no provoquen
conflictos y refuercen la posicién de que la evaluacién del desempefio no
es un fin en si, sino un importante medio para mejorar y motivar el

comportamiento de las personas."”
2) Factores extrinsecos

Se encuentran en el entorno de las personas y abarcan en las condiciones
en las que desempefian su trabajo. Dado que la empresa decide y administra
esas condiciones, las personas no tienen control sobre los factores higiénicos.
(Chiavenato, 2020 p. 242).

Son factores motivacionales que pueden ser controlados por el mismo
individuo, involucran sentimientos de crecimiento individual, reconocimiento

profesional y autorrealizacion y depende de las tareas que el individuo realiza.

Robbins y Coulter (2019), manifiestan que “los factores extrinsecos se

asocian con la insatisfaccion laboral” (pp. 508 - 509).

Son factores motivacionales externas, que se asocian a la insatisfaccion

laboral del individuo.

Huilcapi, Jacome y Castro (2017) manifiestan que “los factores de la
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insatisfaccion incluyen los sueldos y salarios, las condiciones laborales y la
politica de la compaiia; es decir, todos los que afectan el contexto donde se

realiza el trabajo” (p.316).

Son factores de insatisfaccion que incluyen sueldos y salarios, las
condiciones laborales y la politica de la compaiiia y todo aquello que afecte el

contexto donde se realice el trabajo.

Se refieren a las condiciones que rodean a la persona en el trabajo;
comprenden las condiciones fisicas y ambientales del empleo, salario, beneficios
sociales, politicas de la empresa, tipo de supervision, clima de las relaciones entre
direccién y empleados, reglamentos internos, oportunidades, etc. (Chiavenato,
2020 p.45).

Los factores extrinsecos se relacionan con la insatisfaccion laboral y son
producidos por el contexto laboral, como las politicas de la compafiia, supervision,
relaciones interpersonales, salario, condiciones laborales y seguridad Laboral.

Indicadores de factores extrinsecos son:

a) Politicas de la institucion: segun Mullo (2020, pag. 44) estas politicas
tienen por finalidad promover una gestion consultiva y adecuada para
mejorar la motivacién del personal, y al mismo tiempo impedir que se
produzcan los factores de desmotivacion mas relevantes para la poblacion
de Inplastico. Estos factores se determinaron mediante el analisis de
correlacion 'y son: desmotivacion por relacibn con compaferos,
desmotivacion por mala relacién con supervisores o jefes, y condiciones de

trabajo inadecuadas.

b) Plan de carrera: segun Mullo (2020, pag. 83) al plan de carrera podran
acceder aquellos colaboradores que hayan obtenido los més altos puntajes
en la ultima evaluacion de desempefio, o también los que, por solicitud del
Jefe de unidad, hayan mostrado un alto compromiso con la empresa y

liderazgo positivo.

C) Horarios flexibles: segun Chiavenato (2020, pag. 521) varios estudios
arrojan que los programas de horarios flexibles tienen efectos positivos en

las organizaciones, como proporcionar mayor satisfaccion en el trabajo y el
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d)

f)

9)

h)

consecuente aumento de la productividad. Otras investigaciones concluyen
gue la flexibilizacion del horario aumenta el nivel de motivacion de los

colaboradores.

Supervision: supervisar significa dar seguimiento, ver de cerca, observar,
revisar el andamiaje de las cosas, para controlar un desempefio es
necesario conocerlo y obtener informacion suficiente al respecto. La
observacion o comprobacion del desempefio o del resultado pretende
obtener informacion sobre cdmo marchan las cosas y sobre lo que ocurre.
(Chiavenato, 2020, p.370).

Mejorar: Giraldo (2018, pag 32) cita a Chiavenato (2009), sefiala que: el
proceso para mejorar a las personas no representa particularmente
informaciones para que asimilen conocimientos ajenos, experiencias y
practicas y, asi, sean mas competitivas en las funciones que realizan.
“Significa, brindarles la informacion béasica para que aprendan nuevas
actitudes, soluciones, ideas y conceptos y modifiquen sus habitos y

comportamientos, y sean mas eficaces en lo que hacen” (p. 366).

Conoce las funciones: Santos (2018, p. 19) la importancia de las
funciones y responsabilidades de los servidores publicos segun la Ley
Orgéanica de Servicio Publico; otros de los objetivos es identificar las
estrategias de motivacibn para que los servidores publicos se
comprometan en el cumplimiento de los objetivos de la institucion a la que
pertenecen y asi poder determinar las técnicas necesarias para la
aplicacion de las evaluaciones del desempefio laboral, para establecer los
ascensos o capacitaciones especificas, y estipular un modelo de gestién de
la unidad del talento humano para fortalecer el desempefio laboral.

Formar equipos de trabajo: segun Chiavenato (2020), manifiesta que
‘Las relaciones interpersonales definen como se relaciona entre si las
personas dentro de la organizacién y el grado de libertad en esas
relaciones humanas; si las personas trabajan aisladas o en equipos de

trabajo mediante una intensa interaccion humana” (p.91).

Convivencia: segun Chiavenato (2020, p. 347) algunas actividades
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)

k)

recreativas también incluyen objetivos sociales, como los festejos y las

convivencias, los cuales pretenden reforzar la organizacion informal.

Habilidades sociales: segun Chiavenato (2020, p. 383) Las técnicas de
clase desarrollan habilidades sociales e incluyen actividades como la
dramatizacion (role playing) y juegos de empresas (business games). El
formato mas comun de los juegos administrativos es el de pequefios
grupos de educandos que deben tomar y evaluar decisiones
administrativas frente a una situacion dada. El formato de la dramatizacion
implica actuar como determinado personaje para la solucion de problemas
orientados hacia las personas y que deben ser resueltos dentro de la

organizacion.

Ambiente de trabajo: Palacios (2021, p. 13) un buen ambiente de trabajo
estan: un puesto de trabajo adecuado, es decir que sea cémodo con
perspectivas a incrementar las competencias del empleado. Se incluye
ademas el poseer un ambiente de trabajo satisfactorio donde prime un
clima laboral Optimo entre las relaciones de todos sus miembros,

autonomia y participacion activa por parte del colaborador.

Condiciones laborales: segun Chiavenato (2020), manifiesta que “Las
condiciones laborales comprenden las condiciones del ambiente en que se
realiza el trabajo, si lo hace desagradable, adverso o sujeto a riesgos, o0 si
exige del ocupante una solida adaptacion para mantener la productividad y

el rendimiento en sus funciones” (p.193).

Seguridad laboral: segun Chiavenato, 2020, pp. 279-280). La seguridad
laboral es el conjunto de medidas técnicas, educativas, médicas Yy
psicologicas para prevenir accidentes, sea al eliminar las condiciones
inseguras del ambiente o instruir 0 convencer a las personas para que
apliquen practicas preventivas, lo cual es indispensable para un

desempenio satisfactorio del trabajo.

Herramientas para la prevencion de riesgos: Soto (2018, p. 20) cita
Quispitupac y Mateo, (2014) una herramienta digital como parte

estratégica, brindando la posibilidad de reorganizar el tiempo, tareas y
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objetivos que trabajan los lideres, con respecto a los talentos, minimizando
errores y riesgos en las decisiones gerenciales, esto no implica dejar de
lado la comunicacion cara a cara y el contacto directo con los talentos, por
parte de los lideres. Por el contrario, a través del uso de esta herramienta
se logra que el lider enfoque sus energias y tiempo en la retencion,
mantenimiento, desarrollo de talentos, puesto que reducimos tiempos de
operatividad, minimizamos la complejidad y facilitamos el acceso
estratégico y a tiempo de la informacion actualizada, requerida para una

toma de decisiones estratégicas.
2.3. Definicion de términos basicos

Correlacién: Chaparro (2018), afirma que “el principal objetivo del analisis de
correlacion es medir la fuerza o grado de asociacién lineal entre dos variables que

es medido por el coeficiente de correlaciéon” (p.67).

Delegacion: Chiavenato (2020, afirma que “proceso de transferir autoridad y

responsabilidad hacia puestos mas bajos de la jerarquia” (p.135).

Dinamica del grupo: Chiavenato (2020), afirma que “suma de intereses de los
participantes de un grupo y se puede activar por medio de estimulos y

motivaciones” (p.106).

Evaluacion de 360°: es un sistema de evaluacién del desempefio en el cual
participan las personas que tienen contacto de trabajo con el evaluado, es decir,
los compafieros de trabajo, ademas del supervisor. Su gran ventaja estriba en que
permite elaborar planes individuales de desarrollo porque identifica claramente las
areas en que el individuo o el grupo necesitan crecer o afianzarse. (Chaparro,
2018, p.68)

Indicadores: Chaparro (2018), sostiene que “son valores que permiten cuantificar
el grado de cumplimiento de un determinado objetivo. Por su naturaleza son
cuantitativos, porque su funcion es medir los cambios que las actividades y

proyectos generan”. (p.69).

Influencia: Chiavenato (2020), afirma que “capacidad de inducir y modificar el

comportamiento de las personas” (p.106).
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Medicion del trabajo: es la utilizacidon de técnicas para definir el tiempo que
invierte un trabajador calificado en llevar a cabo una tarea definida efectuandola
segun norma de ejecucion preestablecida. Ademas, con la medicién del trabajo,
se logra investigar y reducir los tiempos improductivos para fijar después las

normas de tiempo de la operacién. (Chaparro, 2018, p. 69).

Método: Chiavenato (2020), afirma que. “es un plan establecido para el
desempefio de una tarea especifica, que detalla como se debera ejecutar el
trabajo” (p. 135).

Métodos de evaluacion: Chaparro (2018), sostienen que “la evaluacion del
desempefio ha impulsado la creacién de varios métodos para estimar la manera
en gue el empleado lleva a cabo su labor, apoyandose en los resultados que ha

logrado hasta el dia de la evaluacion” (p. 69).

Orientacién: Koontz y Weihrich (2020), sostienen que “incluye presentarle a los

nuevos empleados la empresa, sus funciones, tareas y personas” (p. 311).

Promocioén: Koontz y Weihrich (2020), sostienen que “es un cambio dentro de la
organizaciéon hacia un puesto mas alto con mayores responsabilidades y que
requiere habilidades mas avanzadas, casi siempre incluye un aumento de estatus
y sueldo” (p. 305).

Recategorizacion: Chaparro (2018), afirma “es el proceso excepcional de
reajuste de las remuneraciones basicas, conllevando a la modificacion del
financiamiento de las plazas contenidas en el Presupuesto Analitico Personal”. (p.
70).

Seleccion: Koontz y Weihrich (2020), manifiestan que “elegir entre candidatos,
dentro o fuera de la organizacion, a la persona adecuada para un puesto” (p.
298).

Socializacion organizacional: Koontz y Weihrich (2020), sostienen que ‘la
adquisicion de habilidades y capacidades de trabajo, la adopcion de roles de
comportamientos apropiados y el ajuste a las normas y valores al grupo de
trabajo” (p. 311).

Competencia: Chiavenato (2020), afirma que “La empresa con éxito debe
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funcionar como un conjunto cohesionado de habilidades y competencias, siempre
listo para aplicarse ante las oportunidades que surgen en el mercado. Su
planificacion estratégica se concentra en desarrollar e integrar esas habilidades y
capacidades. Siempre debe valorar el talento humano y la competencia necesaria

para pasar a la accion concreta. (p. 97)

Horario flexible: Chiavenato (2020), afirma que “el trabajo se desempefia sujeto
a un programa ajustable de horas diarias que cada colaborador adapta a su
eleccion. Se llama horario flexible, flextime u horario movible. Asi, el trabajo se
programa de modo que permite que el colaborador escoja una parte del esquema

de su jornada diaria” (p. 520)

Evaluacion de desempefio: Chiavenato (2020), afirma que “es un proceso que
reduce la incertidumbre y que, al mismo tiempo, busca la consonancia. La
evaluacion disminuye la incertidumbre del colaborador porque le proporciona

realimentacion respecto a su desempefo.” (p.249)

Capacitaciéon: Santos (2018) “la capacitacion deviene de una actividad
planificada, de acuerdo a las necesidades de la empresa o entidad, y dicho
conocimiento nuevo adquirido tendra que ser encaminada hacia el cambio o
renovacion de los conocimientos que tienen, asi como las habilidades y actitudes

de las personas o trabajadores.” (p.45)

Desarrollar el equipo: Ramirez y Angarita (2020) “es el proceso de mejorar las
competencias, la interaccidon entre los miembros del equipo y el ambiente general
para lograr un mejor desempefio del proyecto, generando una mejora en el
trabajo de equipo, en las habilidades interpersonales y competencias, logrando a

su vez empleados motivados, reduciendo la deserciéon” (p.28)

Remuneracion: Chiavenato (2020), afirma que “es el proceso que incluye todas
las formas de pago o recompensas que se entregan a los trabajadores y que se

derivan de su empleo.” (p. 289)

Recompensa: Chiavenato (2020), afirma que “las organizaciones tienen sistemas
de recompensas para sus miembros. Una recompensa es una retribucion, premio
0 reconocimiento por los servicios de alguien. La recompensa mas comun es la

remuneracién. La remuneracion total es el paquete de recompensas
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cuantificables que una persona recibe por su trabajo y estd compuesto por la

remuneracion basica, los incentivos salariales y las prestaciones.” (p. 311)

Productividad: Palacios (2021), menciona que “la productividad es un indice de
gestion que permite evaluar la eficacia y efectividad de un proceso determinado;
transportado a los recursos humanos este indicador permite establecer la
eficiencia que tiene el talento humano en el proceso de produccién de bienes y

servicios con respecto a la utilizacion de recursos para cumplir con la actividad.”
(p-20)

Relaciones interpersonales: Chiavenato (2020), afirma que “las relaciones
interpersonales y permite a cada individuo autodiagnosticar su interrelacién con

los otros para modificarla y mejorarla gradualmente.” (p. 426)

Seleccion: Chiavenato (2020), afirma que “después de comparar las
caracteristicas que exige el puesto o las competencias deseadas y las
caracteristicas que ofrecen los candidatos, puede suceder que varios de ellos
presenten condiciones equivalentes que los hagan los indicados para ocupar la

vacante.” (p. 139)

Responsabilidad: Santos (2018) menciona que “una persona cuando quiere ser
responsable toma sus decisiones de manera consciente y se hace responsable de
las consecuencias de las mismas, también se hace disponible para rendir cuenta
de sus acciones. La responsabilidad es la virtud o disposicién habitual de asumir

las consecuencias de sus propias decisiones.” (p. 68)

Politicas éticas: Chiavenato (2020), afirma que “las personas no deben ser
discriminadas y sus derechos basicos deben estar garantizados. Los principios
éticos se deben aplicar a todas las actividades de la ARH. Tanto las personas

como las organizaciones deben seguir normas éticas y de responsabilidad social.”
(p. 13)

El cambio: Chiavenato (2020), afirma que “en decenios recientes hubo un
periodo turbulento de cambios sociales, tecnoldgicos, econémicos, culturales y
politicos. Estos cambios y tendencias traen nuevos enfoques, mas flexibles y
agiles, que deben aplicarse para garantizar la supervivencia de las

organizaciones.” (p. 13)
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Prestaciones: Giraldo (2018), menciona que “es toda accion de la gerencia,
brinda al colaborador un beneficio econémico, adicionalmente a su salario

fomentando el desarrollo y creando condiciones de trabajo satisfactorias.” (p. 25)

Desarrollo personal: Chiavenato (2020), afirma que “el desarrollo esta mas
enfocado hacia el crecimiento personal del empleado y se orienta hacia la carrera
futura y no se fi ja s6lo en el puesto actual. Todas las personas, sin importar sus
diferencias individuales, se pueden y se deben desarrollar. En el enfoque
tradicional el desarrollo administrativo se reservaba para una pequefia seccion del

personal, solo los niveles mas elevados.” (p. 414)

Desarrollo de carreara: Chiavenato (2020), afirma que “el desarrollo de las
personas tiene vinculacion estrecha con el desarrollo de sus carreras. Una carrera
es la sucesion o secuencia de puestos que una persona ocupa a lo largo de su
vida profesional. La carrera presupone un desarrollo profesional gradual y la
ocupacion de puestos cada vez mas altos y complejos. El desarrollo de la carrera
es un proceso formal, que sigue una secuencia y que se enfoca en la planificacion
de la carrera futura de aquellos trabajadores que tienen potencial para ocupar

puestos mas altos”.
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3.1.

HG.

HE 1.

HE 2.

HE 3.

HE 4.

3.2.

MARCO METODOLOGICO

Hipodtesis de la investigacion
3.1.1. Hipotesis general

Existe relacion significativa entre la gestion de recursos humanos con la
motivacion laboral en el personal de la Municipalidad de Santa Maria de
Huachipa, 2022

3.1.2. Hipotesis especificas

Existe relacion significativa entre incorporacion y motivacion laboral en el

personal de la Municipalidad de Santa Maria de Huachipa, 2022.

Existe relacién significativa entre capacitacion-desarrollo y motivacion
laboral en el personal de la Municipalidad de Santa Maria de Huachipa,
2022.

Existe relacién significativa entre evaluacion desempefio y motivacion
laboral en el personal de la Municipalidad de Santa Maria de Huachipa
2022.

Existe relacion significativa entre incentivos y motivacion laboral en el

personal de la Municipalidad de Santa Maria de Huachipa 2022
Variables de estudio

3.2.1. Definicién conceptual

Variable 1: gestion recursos humanos

Chiavenato (2020, p.9) sefiala que: “la administracibn de recursos

humanos (ARH) es el conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los

aspectos administrativos en cuanto a las “personas” o los recursos humanos,

como el reclutamiento, la seleccion, la formacion, las remuneraciones y la

evaluacion del desempeno”.
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Variable 2: motivacion laboral

Giraldo (2018, p.17) cita a Gonzales (2008), afirma como un “proceso
interno y propio de cada persona, la relacion entre el individuo y el mundo, a su
vez permite regular la actividad del sujeto orientando sus conductas hacia una

meta u objetivo que él considera necesario y deseable” (p. 215).
3.2.2. Definicion operacional

Variable 1: gestion recursos humanos

La variable gestion de recursos humanos se midi6 a través de un
cuestionario de acuerdo con las dimensiones: incorporacién, capacitacion y
desarrollo, evaluacién desempefio e incentivos, mediante la valoracién de la
escala de Likert, compuesto por 12 items, cuyos valores finales fueron nivel alto,
media y baja (ver anexo 2).

Variable 2: motivacion laboral

La variable motivacion laboral se midi6 a través de un cuestionario de
acuerdo a las dimensiones: factores intrinsecos y extrinsecos, mediante la
valoracion de la escala de Likert, compuesto por 19 items, cuyos valores finales

ser& nivel alto, promedio y baja (ver anexo 2).
3.3. Tipoy nivel de investigacion

Tipo: tipo aplicado, debido a que, se fundamenta en propésitos practicos
inmediatos bien definidos (Carrasco, 2017), en este estudio se analizo la teoria 'y
se consiguié la informacién de las variables gestiobn recursos humanos y

motivacion laboral.

Nivel: fue de nivel correlacional, ya que el objetivo fue hallar la relacion

entre las dos variables de estudio (Carrasco, 2017).
3.4. Disefo de lainvestigacion

Disefo: fue de disefio no experimental, porque no se manipularon ninguna
variable, se refiere a una investigacion donde se observaron los fenbmenos en su

entorno natural para ser estudiados, transversal porque se hizo una sola medicién
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y se recolectaron los datos en un solo momento (Naupas, Valdivia, Palacios y

Romero, 2018)

3.5.

Por naturaleza de la investigacion se adopt6 el siguiente diagrama:

Denotacion:
Ox
M: muestra de estudio
X: Gestion recursos humanos
L, I [ Relacion
Y: Motivacién laboral M

r: relacion \
Oy

Poblacién y muestra de estudio

Poblacién: Santos (2018, p.83) cita a Tamayo y Tamayo (2007),

mencionan que la “poblacién es un conjunto de personas de la misma clase,

limitada por el estudio, el cual proporciona los datos para la investigacion”.

Para el presente estudio, la poblaciébn estuvo conformada por 39

empleados administrativos de la Municipalidad de Santa Maria de Huachipa 2022.

Muestra: Santos (2018, p.83) cita a Sabino (1992), la define como la “parte
del todo que llamamos universo y que sirve para representarlo”. Tiene
diferentes definiciones, de acuerdo al tipo de estudio que se esta
realizando. Para los estudios cuantitativos, no es mas que un “subgrupo de
la poblacion del cual se recolectan los datos y debe ser representativo de
dicha poblacién”. (p.302).

La muestra fue no probabilistica, fue de tipo censal representada por 39

empleados administrativos.

50



Tabla 1.
Personal administrativo

Ne AREA PERSONAL
1 Gerencia de administracion tributaria 3
2 Subgerencia de fiscalizacion tributaria 1
3 Subgerencia de registro, recaudacion y desarrollo econémico 5
4 DEMUNA 2
5  Subgerencia de informatica 4
6  Subgerencia de logistica y control patrimonial 6
7 Subgerencia de tesoreria y caja 3
8 Gerencia de asesoria juridica 2
9  Gerencia de administracion y finanzas 4
10 Gerencia de desarrollo urbano e infraestructura publica 2
11  Subgerencia de contabilidad y control previo 3
12 Subgerencia de gestidén de recursos humanos 4
13  Total 39

Censo: Segun Carrasco, (2017, p. 43) el censo de una poblacién

estadistica consiste basicamente en obtener mediciones del numero total de

individuos mediante diversas técnicas de recuento y se realiza cada determinado

periodo.

3.6.

Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos
3.6.1. Técnicas de recoleccion de datos

Segun Carrasco (2017), la técnica e instrumento para recolectar datos:

Es un procedimiento de planificar y organizar de manera puntual, para
definir la manera de como se elaborara un instrumento para recopilar
datos, conforme a la encuesta, determinar la documentaciéon u observacion
directa del hecho y conforme a la disposicidén para que recopila los datos”
(p. 182).

En toda técnica a investigar es considerable la aplicacién del instrumento
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en forma objetiva y subjetiva, con la finalidad de conseguir testimonio de modo
sobresaliente y comprensible, con el fin de proponer una sugerencia o
recomendacion en base al problema de investigacidén, segun los datos reales

obtenidos.

La técnica empleada para la investigacion fue la encuesta para recopilar
los datos, donde se obtuvo la opinidén acerca de las preguntas los trabajadores de

la Municipalidad Santa Maria de Huachipa.
3.6.2. Instrumentos de recoleccién de datos

Para la investigacion de acuerdo con las variables de estudio gestién de
recursos humanos y motivacion laboral se utiliz6 como instrumento un
cuestionario de manera estructurada con la finalidad de recolectar informacion de

acuerdo al trabajo de campo realizado, aplicado al tamafio muestral de personas.

Tabla 2.
Ficha técnica 1: cuestionario de variable gestidon de recursos humanos

Aspectos Detalles

Objetivo Determinar la gestion de los recursos humanos en la

Municipalidad de Santa Maria de Huachipa 2022

Autor Autoria propia

Tiempo Aprox. 15 - 20 minutos

Lugar Municipalidad de Santa Maria de Huachipa

Administraciéon Individual

Niveles Totalmente de acuerdo, de acuerdo, parcialmente de acuerdo,

en desacuerdo, totalmente en desacuerdo.
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Tabla 3.
Ficha técnica 2: cuestionario de variable motivacion laboral

Aspectos Detalles

Objetivo Determinar la motivacion del personal en la Municipalidad de
Santa Maria de Huachipa 2022

Autor Autoria propia
Tiempo Aprox. 20 - 25 minutos
Lugar Municipalidad de Santa Maria de Huachipa

Administracion Individual

Niveles Siempre, casi siempre, a veces, casi nunca, nunca.

3.6.3. Validacion y confiabilidad del instrumento

Validez: proceso que se realizO mediante la intervencién y participacion de
profesionales (juicio de expertos), expertos calificados de las universidades, las
quienes observaran y analizaran si las formulaciones de los items respectivos de

los instrumentos son aplicables para la investigacion.

Analisis de confiabilidad: el analisis de la fiabilidad se obtiene mediante la
estadistica del Alpha de Cronbach de acuerdo con las variables de Ila
investigacion a fin de obtener un valor confiable que garantice los resultados

estadisticos obtenidos.

Segun Hernadndez y Mendoza (2018), considera que la fiabilidad de los
instrumentos (cuestionario) es un proceso de medicidn para determinar el nivel o
grado de los instrumentos de acuerdo a la recoleccion de datos obtenidos. (p.
200).

53



Tabla 4.
Niveles de confiabilidad de los instrumentos de estudio.

Rangos Magnitud
0,81 a 1,00 Muy Alta
0,61 a 0,80 Moderada
0,41 a 0,60 Baja
0,01 a 0,20 Muy baja

Tabla 5.
Confiabilidad de alfa de Cronbach del instrumento gestién de recursos humanos,

promedio del total de las preguntas.
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach basada en elementos
Alfa de Cronbach estandarizados N de elementos
,970 971 12

Tabla 6.

Confiabilidad de alfa de Cronbach del total de los elementos.
Estadisticas de total de elemento

Media de escala Varianza de escala Correlacion  Alfa de Cronbach
si el elemento se si el elemento se Correlacion total de multiple al si el elemento se
ha suprimido ha suprimido  elementos corregida cuadrado ha suprimido

P1 35,05 141,682 ,752 ,808 ,970
P2 35,18 141,309 776 ,840 ,969
P3 35,21 141,430 , 716 ,788 971
P4 35,54 137,466 ,891 ,909 ,967
P5 35,28 140,050 ,807 , 792 ,969
P6 35,10 140,410 J71 787 ,970
P7 35,31 136,692 ,888 ,911 ,967
P8 35,36 138,499 ,883 ,928 ,967
P9 35,31 136,850 ,899 ,930 ,966
P10 35,38 139,296 ,897 ,880 ,967
P11 35,33 137,807 ,903 914 ,966
P12 35,31 134,534 ,935 921 ,965

Tabla 7.
Confiabilidad de alfa de Cronbach del instrumento motivacion laboral segun el

personal; promedio del total de las preguntas
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach basada en elementos
Alfa de Cronbach estandarizados N de elementos
,980 ,980 19
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Tabla 8.
Confiabilidad de alfa de Cronbach del total de los elementos del instrumento

motivacion laboral segun el personal.
Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza de
escala si el escala si el Correlacion total ~ Correlacion  Alfa de Cronbach
elemento se ha elemento se ha de elementos multiple al si el elemento se
suprimido suprimido corregida cuadrado ha suprimido

P13 57,54 370,413 ,738 ,909 ,980
P14 57,62 371,717 ,750 ,852 ,980
P15 57,44 366,884 , 753 ,806 ,980
P16 57,69 365,113 ,787 ,921 ,980
P17 57,67 366,175 , 733 ,844 ,980
P18 57,79 365,167 , 763 , 735 ,980
P19 57,95 360,997 ,883 ,949 ,979
P20 57,69 363,008 ,819 ,852 ,979
P21 57,51 364,677 , 791 ,936 ,980
P22 57,51 361,941 ,836 ,957 ,979
P23 57,69 358,377 ,921 ,983 ,978
P24 57,77 362,182 ,886 ,965 ,979
P25 57,72 358,418 ,894 ,981 ,979
P26 57,79 358,009 ,936 ,983 ,978
P27 57,87 362,378 ,893 ,941 ,979
P28 57,82 361,783 ,909 ,957 ,978
P29 57,74 361,196 ,902 ,963 ,978
P30 57,69 356,219 ,937 ,953 ,978
P31 57,64 361,131 ,852 ,928 ,979

Tabla 9.
Validez de expertos

Grado académico Apellidos y Nombres de los Expertos  Apreciacion

Magister Chirinos Gastelu, Teresa Giovanna Aplicable

Magister Duran Herrera, Victor Hugo Aplicable

Fuente: Elaboracion propia

3.7. Métodos de analisis de datos

Hernandez y Mendoza (2018, p. 132), considera que para realizar un
analisis de datos fue necesario utilizar métodos y procedimientos que permitan
organizar de manera ordenada el proceso de codificacion, tabulacion, medicion y

analisis de acuerdo a las variables y dimensiones de estudio.

Mediante los analisis de datos se pudo determinar los resultados
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descriptivos y el proceso de comprobacion y verificacion de hipétesis de acuerdo
con el uso del programa estadistico SPSS, obteniendo tablas y figuras segun los

resultados obtenidos garantizando, la fiabilidad de los resultados.

Asimismo, se utilizé el coeficiente r de Spearman, porque se trata de dos

cuestionarios de escala de Likert.
3.8. Aspectos éticos

En la elaboracién del proyecto de tesis, se dio cumplimiento a la Etica
Profesional, desde su punto de vista especulativo con los principios
fundamentales de la moral individual y social; y el punto de vista préactico a través
de normas y reglas de conducta para satisfacer el bien comun, con juicio de valor
gue se atribuye a las cosas por su fin existencial y a las personas por su
naturaleza racional, enmarcadas en el Codigo de Etica de Telesup, de acuerdo

con los siguientes principios.

- Integridad.

- Objetividad.

- Competencia profesional y debido cuidado.
- Confidencialidad.

- Comportamiento profesional

En general, el desarrollo se ha llevado a cabo prevaleciendo los valores
éticos, como proceso integral, organizado, coherente, secuencial, y racional en la
busqueda de nuevos conocimientos con el proposito de encontrar la verdad o

falsedad de conjeturas.
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IV. RESULTADOS

4.1. Presentacién de resultados descriptivos

4.1.1. Resultados descriptivos del instrumento gestion de recursos

humanos

Tabla 10.
Gestiodn de recursos humanos segun el personal administrativo de la Municipalidad de
Santa Maria de Huachipa 2022.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Vaélido Nivel bajo 9 23,1 23,1 23,1
Nivel medio 17 43,6 43,6 66,7
Nivel alto 13 33,3 33,3 100,0

Total 39 100,0 100,0

Nivel bajo Nivel medio Nivel alto

Gestion de recursos humanos segun el personal de la
Municipalidad de Santa Maria de Huachipa 2022.

Figura 1. Nivel de recursos humanos segun el personal
administrativo de la Municipalidad de Santa Maria de Huachipa
2022.

Segun la tabla 10 y el grafico 1, se muestra la evidencia de las encuestas
realizadas en el personal administrativo de la Municipalidad de Santa Maria de
Huachipa 2022. El 23.08 % de los trabajadores encuestados opiné durante la
encuesta que el nivel de gestion es de nivel bajo, el 43.59% de los trabajadores
en la encuesta precis6 que el nivel de gestién es de nivel medio y el 33.33% de
los trabajadores de la Municipalidad de Santa Maria de Huachipa 2022 opin6 que

el nivel de gestion de recursos humanos es de nivel alto.
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Tabla 11.

Incorporacion segun el personal administrativo de la Municipalidad de Santa Maria de

Huachipa 2022.
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Vaélido Nivel bajo 8 20,5 20,5 20,5
Nivel medio 17 43,6 43,6 64,1
Nivel alto 14 35,9 35,9 100,0
Total 39 100,0 100,0

Mivel bajo Mivel medio Mivel alto

Incorporacién segun el personal de la Municipalidad de Santa

Maria de Huachipa 2022.

Figura 2. Incorporacién segun el personal administrativo de la

Municipalidad de Santa Maria de Huachipa 2022.

Segun la tabla 11 y la figura 2, se muestra la evidencia de las encuestas

realizadas en el personal administrativo de la Municipalidad de Santa Maria de

Huachipa 2022. El 20.51 % de los trabajadores encuestados opind durante la

encuesta que el nivel de incorporacién segun el personal es de nivel bajo, el

43.59% de los trabajadores en la encuesta precis6 que el nivel de incorporacién

segun el personal es de nivel medio y el 35.90% de los trabajadores de la

Municipalidad de Santa Maria de Huachipa 2022 opiné que el nivel de

incorporacion segun el personal es de nivel alto.
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Tabla 12.

Capacitacion y desarrollo segun el personal administrativo de la Municipalidad de Santa
Maria de Huachipa 2022.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nivel bajo 9 23,1 23,1 23,1
Nivel medio 20 51,3 51,3 74,4
Nivel alto 10 25,6 25,6 100,0

Total 39 100,0 100,0

Mivel bajo Mivel medio Mivel alto

Capacitacion y desarrollo segun el personal de la Municipalidad de
Santa Maria de Huachipa 2022

Figura 3. Capacitacion y desarrollo segun el personal administrativo
de la Municipalidad de Santa Maria de Huachipa 2022.

Segun la tabla 12 y el gréafico 3, se muestra la evidencia de las encuestas
realizadas en el personal administrativo de la Municipalidad de Santa Maria de
Huachipa 2022. El 23.06 % de los trabajadores encuestados opind durante la
encuesta que el nivel de capacitacion y desarrollo segun el personal es de nivel
bajo, el 51.26% de los trabajadores en la encuesta precis6 que el nivel de
capacitacion y desarrollo segun el personal es de nivel medio y el 25.64% de los
trabajadores de la Municipalidad de Santa Maria de Huachipa 2022 opiné que el

nivel de capacitacion y desarrollo segun el personal es de nivel alto.
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Tabla 13.
Evaluacion de desempefio segun el personal administrativo de la Municipalidad
de Santa Maria de Huachipa 2022.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido Nlvel bajo 11 28,2 28,2 28,2
Nivel medio 16 41,0 41,0 69,2
Nivel alto 12 30,8 30,8 100,0

Total 39 100,0 100,0

MNivel bajo Mivel medio Mivel alto

Evaluacién desemperio segun el personal de la Municipalidad de
Santa Maria de Huachipa 2022.

Figura 4. Evaluacion de desempefio segun el personal administrativo
de la Municipalidad de Santa Maria de Huachipa 2022.

Segun la tabla 13 y el grafico 4, se muestra la evidencia de las encuestas
realizadas en el personal administrativo de la Municipalidad de Santa Maria de
Huachipa 2022. El 28.21 % de los trabajadores encuestados opind durante la
encuesta que el nivel de evaluacion de desempefio segun el personal es de nivel
bajo, el 41.03% de los trabajadores en la encuesta precis6 que el nivel de
evaluacion de desempefio segun el personal es de nivel medio y el 30.77% de los
trabajadores de la Municipalidad de Santa Maria de Huachipa 2022 opin6 que el
nivel de Evaluacién de desempefio segun el personal administrativo es de nivel

alto.
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Tabla 14.
Incentivos segln el personal administrativo de la Municipalidad de Santa Maria de
Huachipa 2022.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nivel bajo 13 33,3 33,3 33,3
Nivel medio 9 23,1 23,1 56,4
Nivel alto 17 43,6 43,6 100,0

Total 39 100,0 100,0

MNivel bajo MNivel medio MNivel alto

Incentivos segun el personal de la Municipalidad de Santa Maria de
Huachipa 2022.

Figura 5. Incentivos segln el personal administrativo de la
Municipalidad de Santa Maria de Huachipa 2022.

Segun la tabla 14 y el gréfico 5, se muestra la evidencia de las encuestas
realizadas en el personal administrativo de la Municipalidad de Santa Maria de
Huachipa 2022. El 33.33 % de los trabajadores encuestados opind durante la
encuesta que el nivel de incentivos segun el personal es de nivel bajo, el 23.08%
de los trabajadores en la encuesta precisé que el nivel de Incentivos segun el
personal es de nivel medio y el 43.59% de los trabajadores de la Municipalidad de
Santa Maria de Huachipa 2022 opiné que el nivel de incentivos segun el personal

es de nivel alto.
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4.1.2. Resultados descriptivos del instrumento motivacion laboral.

Tabla 15.
Motivacion segun el personal administrativo de la Municipalidad de Santa Maria
de Huachipa 2022.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nivel bajo 8 20,5 20,5 20,5
Nivel medio 11 28,2 28,2 48,7
Nivel alto 20 51,3 51,3 100,0

Total 39 100,0 100,0

Mivel bajo Mivel medio Mivel alto

Motivacion laboral segun el personal de la Municipalidad de Santa
Maria de Huachipa 2022.

Figura 6. Motivacion Laboral segun el personal administrativo de
la Municipalidad de Santa Maria de Huachipa 2022.

Segun la tabla 15 y el grafico 6, se muestra la evidencia de las encuestas
realizadas en el personal administrativo de la Municipalidad de Santa Maria de
Huachipa 2022. El 20.51 % de los trabajadores encuestados opind durante la
encuesta que el nivel de motivacion laboral segun el personal es de nivel bajo, el
28.21% de los trabajadores en la encuesta precis6 que el nivel de motivacién
laboral segun el personal es de nivel medio y el 51.28% de los trabajadores de la
Municipalidad de Santa Maria de Huachipa 2022 opiné que el nivel de motivacion
laboral segun el personal es de nivel alto.
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Tabla 16.
Factores Intrinsecos segun el personal administrativo de la Municipalidad de
Santa Maria de Huachipa 2022.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nivel bajo 8 20,5 20,5 20,5
Nivel medio 19 48,7 48,7 69,2
Nivel alto 12 30,8 30,8 100,0

Total 39 100,0 100,0

Mivel bajo Nivel medio Mivel alto

Factores intrinsecos segun el personal de la Municipalidad de
Santa Maria de Huachipa 2022.

Figura 7. Factores Intrinsecos segun el personal administrativo de la
Municipalidad de Santa Maria de Huachipa 2022.

Segun la tabla 16 y el gréfico 7, se muestra la evidencia de las encuestas
realizadas en el personal administrativo de la Municipalidad de Santa Maria de
Huachipa 2022. El 20.51 % de los trabajadores encuestados opind durante la
encuesta que el nivel de factores intrinsecos segun el personal es de nivel bajo, el
48.72% de los trabajadores en la encuesta precisé que el nivel de factores
intrinsecos segun el personal es de nivel medio y el 30.77% de los trabajadores
de la Municipalidad de Santa Maria de Huachipa 2022 opiné que el nivel de

factores intrinsecos segun el personal es de nivel alto.
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Tabla 17.

Factores extrinsecos segun el personal administrativo de la Municipalidad de
Santa Maria de Huachipa 2022.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido Nivel bajo 10 25,6 25,6 25,6
Nivel medio 16 41,0 41,0 66,7
Nivel alto 13 33,3 33,3 100,0

Total 39 100,0 100,0

Mivel bajo Mivel medio Mivel alto

Factores extrinsecos segun el personal de la Municipalidad de
Santa Maria de Huachipa 2022.

Figura 8. Factores Extrinsecos segun el personal administrativo de
la Municipalidad de Santa Maria de Huachipa 2022.

Segun la tabla 17 y el gréafico 8, se muestra la evidencia de las encuestas
realizadas en el personal administrativo de la Municipalidad de Santa Maria de
Huachipa 2022. El 25.64 % de los trabajadores encuestados opind durante la
encuesta que el nivel de factores extrinsecos segun el personal es de nivel bajo,
el 41.03% de los trabajadores en la encuesta precis6 que el nivel de factores
extrinsecos segun el personal es de nivel medio y el 33.33% de los trabajadores
de la Municipalidad de Santa Maria de Huachipa 2022 opiné que el nivel de

factores extrinsecos segun el personal es de nivel alto.
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Prueba de normalidad.

La prueba de la normalidad se realiza para determinar la distribucion de los
datos o medias de la encuesta, la cual nos ha permitido tomar una decision
correcta con relacion al estadistico a utilizar para realizar la prueba de la

inferencia general y especifico.

Tabla 18.
Prueba de la normalidad.
Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig.
Gestién de recursos humanos segun el personal ,807 39 ,000
de la Municipalidad de Santa Maria de Huachipa
2022.
Incorporacion segun el personal de la ,802 39 ,000
Municipalidad de Santa Maria de Huachipa 2022.
Capacitacion y desarrollo segun el personal de la ,808 39 ,000
Municipalidad de Santa Maria de Huachipa 2022
Evaluacion desempefio segun el personal de la ,808 39 ,000
Municipalidad de Santa Maria de Huachipa 2022.
Incentivos segun el personal de la Municipalidad 757 39 ,000
de Santa Maria de Huachipa 2022.
Motivacién laboral segun el personal de la ,750 39 ,000
Municipalidad de Santa Maria de Huachipa 2022.
Factores intrinsecos segun el personal de la ,806 39 ,000
Municipalidad de Santa Maria de Huachipa 2022.
Factores extrinsecos segun el personal de la ,806 39 ,000

Municipalidad de Santa Maria de Huachipa 2022.

a. Correccion de significacién de Lilliefors
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Analisis de la normalidad:

Segun el estadistico de la normalidad Shapiro-Wilk para muestras n< a 50
individuos; en la tabla 18 de la normalidad existe suficiente evidencia en el
estadistico de la variable gestion de recursos humanos 0,807 grado de libertad 39
y un P valor de 0,000 y el estadistico de la variable motivaciéon 0,750, grado de
libertad 39 y un P valor de 0,000, por lo tanto se rechaza la hipétesis nula es decir
la distribucién de los datos es no paramétrico y para la prueba de inferencia se ha
utilizado el estadistico rho de Spearman.

Grafico Q-Q normal de Gestion de recursos humanos segun el personal de la Municipalidad de Santa Maria de
Huachipa 2022.

2

Normal esperado

o 20 40 =]

Valor observado

Figura 9. De la tendencia Q-Q de normalidad y valor observado.

Analisis:

Segun el grafico Q-Q de la normal esperada del instrumento Gestion de
recursos Humanos se observa que la distribucion de las categorias no es normal
confirmando la prueba de inferencia mostrada en la tabla 16 de la normalidad.

66



Analisis de la normalidad:

Segun el estadistico de la normalidad Shapiro-Wilk para muestras n< a 50
individuos; en la tabla 16 de la normalidad existe suficiente evidencia en el grafico
Q-Q normal sin tendencia de la variable gestion de recursos humanos, se observa
gue la distribuciéon no es normal lo que confirma las evidencias observadas en la
tabla 16.

Grafico Q-Q normal sin tendencia de Gestion de recursos humanos segun el personal de la Municipaliclad de
Santa Maria de Huachipa 2022.

04

Desviacion de Normal

10 20 30 40 50 60

Valor observado
Figura 10. De la tendencia Q-Q de normalidad y valor observado.
Analisis:
Segun el grafico Q-Q de la normal esperada del instrumento gestion de

recursos Humanos se observa que la distribucion de las categorias no es normal

confirmando la prueba de inferencia mostrada en la tabla 16 de la normalidad.
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Analisis de la normalidad:

Segun el estadistico de la normalidad Shapiro-Wilk para muestras n< a 50
individuos; en la tabla 16 de la normalidad existe suficiente evidencia en el
estadistico de la variable motivacién 0,750, grado de libertad 39 y un P valor de
0,000 por lo tanto la distribucion de la data es no paramétrica en el instrumento

dos y para la prueba de inferencia se ha utilizado el estadistico Rho de Spearman.

Grafico Q-Q normal de Motivacion laboral segin el pzzrzs;nal de la Municipalidad de Santa Maria de Huachipa

2

Normal esperado

g 20 40 &0 a0 100 120

Valor observado

Figura 11. De la tendencia Q-Q de normalidad y valor observado.

Analisis:

Segun el gréfico Q-Q de la normal esperada del instrumento de motivacion
laboral se observa que la distribucién de las categorias no es normal confirmando
la prueba de inferencia mostrada en la tabla 16 de la normalidad.
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Analisis de normalidad:

Segun el estadistico de la normalidad Shapiro-Wilk para muestras n< a 50
individuos; en la tabla 16 de la normalidad existe suficiente evidencia en el grafico
Q-Q normal sin tendencia de la variable motivacion laboral, se observa que la

distribucién no es normal lo que confirma las evidencias observadas en la tabla
16.

Grafico Q-Q normal sin tendencia de Motivacion laboral segun el personal de la Municipalidad de Santa Maria
de Huachipa 2022.
02

0,0000
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Figura 12. De la tendencia Q-Q de normalidad y valor observado.

Analisis:

Segun el grafico Q-Q de la normal esperada del instrumento motivaciéon
laboral se observa que la distribucion de las categorias no es normal confirmando
la prueba de inferencia mostrada en la tabla 16 de la normalidad.
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4.2.

HI:

HO:

b)

Presentacion de resultados inferenciales.
4.2.1. Presentacion de hipétesis general

Prueba de hipotesis general.

Existe relacion significativa entre la gestion de recursos humanos y la
motivacion laboral en el personal de la Municipalidad de Santa Maria de
Huachipa, 2022.

No existe relacidn significativa entre la gestion de recursos humanos con la
motivacion laboral en el personal de la Municipalidad de Santa Maria de
Huachipa 2022.

Nivel de decision.
Si la significancia es < 0.05; se rechaza hipoétesis nula

Si la significancia es > 0.05; se acepta hip6tesis nula
Estadistico.

La prueba de la inferencia de los parametros de hipotesis se realizo

mediante el proceso estadistico no paramétrico de coeficiente de correlacion de

Rho Spearman.

d)

Célculos.

Tabla 19.
Correlacion significativa de las variables gestion de recursos humanos y la
motivacion laboral.

Gestion de recursos
humanos seguin el  Motivacion laboral
personal de la segun el personal
Municipalidad de  de la Municipalidad
Santa Mariade  de Santa Maria de
Huachipa 2022. Huachipa 2022.

Rho de Gestién de recursos humanos segunCoeficiente de correlacion 1,000 ,842"
Spearman el personal de la Municipalidad deSig. (bilateral) . ,000
Santa Maria de Huachipa 2022. N 39 39
Motivacion laboral segun el personalCoeficiente de correlacion ,842 1,000

de la Municipalidad de Santa MariaSig. (bilateral) ,000
de Huachipa 2022. N 39 39

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Analisis de la inferencia:

Segun la tabla 17, existe una correlacion significativa de las variables de
gestion de recursos humanos y la motivacién laboral, el hallazgo de la correlacion
positiva alta de 0,842 y un P valor de 0,000 < a 0,05 esperado para la
conservacion del estatus quo, segun el indicador; se rechaza la hipotesis nula.
Concluyendo que hay una dependencia de correlacion significativa entre ambas
variables de estudio, esta nos da un indicador que a mayor nivel de gestién de
recursos humanos serd mayor el indicador de la motivacion laboral o viceversa
siempre y cuando no se descuida la gestion de recursos humanos en los

trabajadores de la Municipalidad de Santa Maria de Huachipa 2022.
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Huachipa 2022.

Figura 13. Matriz de la distribucion de la correlaciéon de las variables gestién de recursos
humanos y la motivacion laboral.

Interpretacion:

En el grafico 13 de la matriz de la correlacion se observa la evidencia
estadistica, Precisamente en la fila uno y columna dos la gestion de recursos
humanos y la motivacion laboral estan correlacionados de forma dependientes y
en la fila dos y columna uno existe en ambas teorias una interaccion de

correlacion alta y positiva.
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4.2.2. Presentacion de hipoétesis especificas.

a) Prueba de hipotesis especifica 1.

H1: Existe relacion significativa entre la incorporacion y la motivacion laboral en
el personal de la Municipalidad de Santa Maria de Huachipa 2022.

HO:  No existe relacion significativa entre la incorporacion y la motivacion laboral
en el personal de la Municipalidad de Santa Maria de Huachipa 2022.

b) Nivel de decision.
Si la significancia es < 0.05; se rechaza hipotesis nula
Si la significancia es > 0.05; se acepta hipoétesis nula

C) Estadistico.

La prueba de la inferencia de los pardmetros de hipétesis se realizd
mediante el proceso estadistico no paramétrico de coeficiente de correlacion de
Rho Spearman.

d) Céalculos.

Tabla 20.

Correlacién significativa entre incorporacion y la motivacion laboral.

Incorporacion

Motivacién
laboral segun

segun el el personal de
personal de la la
Municipalidad Municipalidad
de Santa de Santa
Maria de Maria de
Huachipa Huachipa
2022. 2022.
Rho de Spearman Incorporacién segun el Coeficiente de correlacién 1,000 ,809™
personal de la Sig. (bilateral) ,000
Municipalidad de Santa N 39 39
Maria de Huachipa 2022.
Motivacién laboral segin Coeficiente de correlacion ,809™ 1,000
el personal de la Sig. (bilateral) ,000
Municipalidad de Santa N 39 39

Maria de Huachipa 2022.

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Andlisis de la inferencia:

Segun la tabla 17, existe una correlacion significativa de las variables de
incorporacion y la motivacion laboral, el hallazgo de la correlacion positiva alta de
0,809 y un P valor de 0,000 < a 0,05 esperado para la conservacion del estatus
quo, segun el indicador; se rechaza la hipotesis nula. Concluyendo que hay una
dependencia de correlacion significativa entre ambas variables de estudio, esta
nos da un indicador que a mayor nivel de incorporacion sera mayor el indicador
de motivacién laboral o viceversa siempre y cuando no se descuida la
incorporacion en los trabajadores de la Municipalidad de Santa Maria de
Huachipa 2022.
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Incorporacian segun el personal de la Motivacién laboral segan el personal
Municipalidad de Santa Maria de de la Municipalidad de Santa Maria
Huachipa 2022. de Huachipa 2022.

Figura 14. Matriz de la distribucion de la correlaciéon de la variable incorporaciéon y la
motivacion laboral.

Interpretacion:

En el grafico 14 de la matriz de la correlacibn se observa la evidencia
estadistica, Precisamente en la fila uno y columna dos la incorporacion y la
motivacion laboral estan correlacionados de forma dependientes y en la fila dos y

columna uno existe en ambas teorias una interaccion de correlacion alta y

positiva.
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HI:

HO:

b)

Prueba de hipotesis especifica 2.

Existe relacion significativa entre capacitacion-desarrollo y la motivacion
laboral en el personal de la Municipalidad de Santa Maria de Huachipa
2022.

No existe relacion significativa entre capacitacion-desarrollo y la motivacion
laboral en el personal de la Municipalidad de Santa Maria de Huachipa
2022.

Nivel de decision.

Si la significancia es < 0.05; se rechaza hipotesis nula
Si la significancia es > 0.05; se acepta hipoétesis nula
Estadistico.

La prueba de la inferencia de los parametros de hipétesis se realizd

mediante el proceso estadistico no paramétrico de coeficiente de correlacion de

Rho Spearman.

d)

Célculos.

Tabla 21.
Correlacién significativa entre la capacitacion - desarrollo y la motivacion laboral.

Capacitacion y Motivacién laboral
desarrollo segun el segun el personal

personal de la de la
Municipalidad de ~ Municipalidad de
Santa Maria de Santa Maria de

Huachipa 2022 Huachipa 2022.

Rho de Capacitacion y desarrollo segun Coeficiente de 1,000 ,916"

Spearman el personal de la Municipalidad de correlacion

Santa Maria de Huachipa 2022 Sig. (bilateral) . ,000
N 39 39
Motivacion laboral segin el Coeficiente de ,916™ 1,000

personal de la Municipalidad de correlacion
Santa Maria de Huachipa 2022. Sig. (bilateral) ,000
N 39 39

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Analisis de la inferencia:

Segun la tabla 19, existe una correlacion significativa de las variables de
capacitacion-desarrollo y la motivacién laboral, el hallazgo de la correlacion
positiva alta de 0,916 y un P valor de 0,000 < a 0,05 esperado para la
conservacion del estatus quo, segun el indicador; se rechaza la hipotesis nula.
Concluyendo que hay una dependencia de correlacion significativa entre ambas
variables de estudio, esta nos da un indicador que a mayor nivel de capacitacion-
desarrollo sera mayor el indicador de motivacién laboral o viceversa siempre y
cuando no se descuida la capacitacion-desarrollo en los trabajadores de la

Municipalidad de Santa Maria de Huachipa 2022.
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Figura 15. Matriz de la distribucién de la correlacién de la Capacitacion-desarrollo y la
motivacion laboral.

Interpretacion:

En el grafico 15 de la matriz de la correlacion se observa la evidencia
estadistica, precisamente en la fila uno y columna dos la capacitacion-desarrollo y
la motivacién laboral estan correlacionados de forma dependientes y en la fila dos
y columna uno existe en ambas teorias una interaccion de correlacion alta y

positiva.
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a) Prueba de hipotesis especifica 3.

HI:  Existe relacion significativa entre la evaluacibn de desempefio y la
motivacion laboral en el personal de la Municipalidad de Santa Maria de
Huachipa 2022.

HO: No existe relacion significativa entre la evaluacion de desempefio y la
motivacion laboral en el personal de la Municipalidad de Santa Maria de
Huachipa 2022.

b) Nivel de decisién.
Si la significancia es < 0.05; se rechaza hipotesis nula
Si la significancia es > 0.05; se acepta hip6tesis nula

c) Estadistico.

La prueba de la inferencia de los parametros de hipétesis se realizd
mediante el proceso estadistico no paramétrico de coeficiente de correlacion de

rho Spearman.

d) Célculos.

Tabla 22.
Correlacién significativa entre la evaluacién de desempefio y la motivacion laboral.
Evaluacién de Motivacién
desempefio segun el laboral segun el
personal de la personal de la
Municipalidad de Municipalidad de
Santa Maria de Santa Maria de
Huachipa 2022. Huachipa 2022.
Rho de Evaluacién de Coeficiente de correlacion 1,000 ,938™
Spearman desempefio segun el Sig. (bilateral) . ,000
personal de la N 39 39
Municipalidad de
Santa Maria de
Huachipa 2022.
Motivacion laboral Coeficiente de correlacion ,938™ 1,000
segun el personal de Sig. (bilateral) ,000
la Municipalidad de N 39 39

Santa Maria de
Huachipa 2022.

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Analisis de la inferencia:

Segun la tabla 20, existe una correlacion significativa de las variables de
evaluacion de desempefio y la motivacion laboral, el hallazgo de la correlacion
positiva alta de 0,938 y un P valor de 0,000 < a 0,05 esperado para la
conservacion del estatus quo, segun el indicador; se rechaza la hipétesis nula.
Concluyendo que hay una dependencia de correlacion significativa entre ambas
variables de estudio, esta nos da un indicador que a mayor nivel de Evaluacion de
desempeiio sera mayor el indicador de motivacion laboral o viceversa siempre y
cuando no se descuida la evaluacién de desempefio en los trabajadores de la

Municipalidad de Santa Maria de Huachipa 2022.
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Figura 16. Matriz de la distribucion de la correlacién de Evaluacién de desempefio y la
motivacion laboral.

Interpretacion:

En el grafico 15 de la matriz de la correlacion se observa la evidencia
estadistica, precisamente en la fila uno y columna dos la evaluacion de
desemperio y la motivacion laboral estan correlacionados de forma dependientes
y en la fila dos y columna uno, existe en ambas teorias una interaccion de

correlacion alta y positiva.
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a) Prueba de hipotesis especifica 4.

HI:  Existe relacion significativa entre los incentivos y la motivacion laboral en el

personal de la Municipalidad de Santa Maria de Huachipa 2022.

HO: No existe relacidon significativa entre los incentivos y la motivacion laboral

en el personal de la Municipalidad de Santa Maria de Huachipa 2022.

b) Nivel de decision.

Si la significancia es < 0.05; se rechaza hipotesis nula

Si la significancia es > 0.05; se acepta hipotesis nula

C) Estadistico.

La prueba de la inferencia de los pardmetros de hipétesis se realizd

mediante el proceso estadistico no paramétrico de coeficiente de correlacién de

rho Spearman.

d) Céalculos.

Tabla 23.

Correlacién significativa entre los incentivos y la motivacion laboral.

Motivacion
laboral segun el

personalde la  personal de la

Municipalidad Municipalidad
de Santa Maria de Santa Maria
de Huachipa de Huachipa

2022.

Rho de Spearman Incentivos segun el Coeficiente de correlacion 1,000 ,958™
personal de la Sig. (bilateral) ,000
Municipalidad de N 39 39
Santa Maria de
Huachipa 2022.

Motivacion laboral Coeficiente de correlacion ,958" 1,000
segun el personal Sig. (bilateral) ,000
de la Municipalidad N 39 39

de Santa Maria de
Huachipa 2022.

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Analisis de la inferencia:

Segun la tabla 21, existe una correlacion significativa de las variables de
incentivos y la motivacion laboral, el hallazgo de la correlacion positiva alta de
0,958 y un P valor de 0,000 < a 0,05 esperado para la conservacion del estatus
quo, segun el indicador; se rechaza la hipotesis nula. Concluyendo que hay una
dependencia de correlacion significativa entre ambas variables de estudio, esta
nos da un indicador que a mayor nivel de incentivos sera mayor el indicador de
motivacion laboral o viceversa siempre y cuando no se descuida los incentivos en

los trabajadores de la Municipalidad de Santa Maria de Huachipa 2022.
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Figura 17. Matriz de la distribucién de la correlacion de incentivos y la motivacion laboral.

Interpretacion:

En el grafico 15 de la matriz de la correlacion se observa la evidencia
estadistica, precisamente en la fila uno y columna dos la variable incentivos y
motivacion laboral estan correlacionados de forma dependientes y en la fila dos y
columna uno existe en ambas teorias una interaccion de correlacién alta y

positiva.
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V. DISCUSION

5.1. Analisis de discusiéon de resultados

El objetivo de la presente investigacion fue conocer la relacion entre
gestibn de recursos humanos y motivacion laboral en los empleados
administrativos de la Municipalidad de Santa Maria de Huachipa, 2022. existe una
correlacion significativa de las variables de gestion de recursos humanos y la
motivacion laboral, el hallazgo de la correlacion positiva alta de 0,842 y un P valor
de 0,000 < a 0,05 esperado para la conservacion del estatus quo, segun el
indicador; se rechaza la hipotesis nula. Concluyendo que hay una dependencia de
correlacion significativa entre ambas variables de estudio, esta nos da un
indicador que a mayor nivel de gestién de recursos humanos sera mayor el
indicador de motivacién laboral o viceversa siempre y cuando no se descuida la
gestion de recursos humanos en los trabajadores de la Municipalidad de Santa
Maria de Huachipa 2022.

Estos resultados guardan relacion con lo que sostiene Rosas (2018). El
autor concluye que existe relaciéon directa y significativa entre la gestion del
talento humano y la motivacién laboral (rho = 0,818), la cual demostr6 una alta
relacion entre variables. Los resultados obtenidos confirman y validan el hallazgo
con investigaciones encontradas por Santos (2018) que existe relacion directa y
significativa entre la gestién del talento humano y la motivacién laboral (Rho =
0,686), la cual demostré una alta relacion entre variables, que concuerda con el
trabajo de Giraldo (2018) realizé un estudio titulado “Motivacién laboral y gestién
de recursos humanos en la sede central del Gobierno Regional de Madre de Dios
— 2018”, concluye que existe relacion directa y significativa entre la gestion del
talento humano y la motivacion laboral (Rho = 0,347), la cual demostré una baja
relacion entre variables. En tal sentido, bajo lo referido anteriormente y al analizar
estos resultados, confirmamos que mientras mejor estructura se encuentre la
gestion de recursos humanos de una organizacion que ademas sea aceptada por
los empleados, mejor sera la motivacion laboral; produciendo niveles 6ptimos de
compromiso por el trabajo que realizan los colaboradores de la Municipalidad
Santa Maria de Huachipa.
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De acuerdo con los hallazgos encontrados por otros investigadores en
diferentes contextos, las variables de incorporacion con motivacion laboral, existe
una correlacion significativa, el hallazgo de la correlacion positiva alta de 0,809 y
un P valor de 0,000 < a 0,05 esperado para la conservacion del estatus quo,
segun el indicador; se rechaza la hipotesis nula, concluyendo que hay una
dependencia de correlacion significativa entre ambas variables de estudio, esta
nos da un indicador que a mayor nivel de incorporacion sera mayor el indicador
de motivacién laboral o viceversa siempre y cuando no se descuida la
incorporacion en los trabajadores de la Municipalidad de Santa Maria de
Huachipa 2022. Estos resultados son corroborados por Torres (2019), quien
realiz6 un estudio titulado “Gestidon del recurso humano y desempeno laboral de
los trabajadores del servicio de urologia hospital Policia Nacional del Peru Luis
Nicacio Saenz 2019”. El autor concluye que existe relacion entre la gestion del
recurso humano y el desempefio laboral (p<0.01, rh0o=0.491); este resultado
corrobora la importancia de la incorporacion frente a la motivacion laboral de

acuerdo a los resultados obtenidos en esta investigacion.

Otra trabajo de investigacion realizada con variables relacionados a la
presente investigacion se tiene la tesis de Giraldo (2018), realiz6 un estudio
titulado “Motivacion laboral y gestidn de recursos humanos en la sede central del
Gobierno Regional de Madre de Dios — 2018” El autor concluye que existe
relacion directa y significativa entre la gestién del talento humano y la motivacion
laboral (rho = 0,347), la cual demostro relacion entre variables, por la cual este
trabajo corrobora la firmeza del presente trabajo de investigacion realizado.

En contextos internacionales también se han realizado investigaciones
relacionadas a las variables de estudio, como el trabajo realizado por Mullo
(2020), realiz6 su estudio titulado “Modelo de gestion de talento humano basado
en la motivacion del personal para mejorar el desempefio laboral en la empresa
Inplastico Naranjo Hernandez y Compafiia”- Ecuador, donde la muestra fue de 49
colaboradores, la técnica fue la encuesta y el instrumento el cuestionario. Los
resultados mostraron los principales factores de desmotivaciéon y motivacion que
influyen en el desempefio, siendo estos la relacién con el supervisor, el trabajo

desafiante, y el reconocimiento por su labor.
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Por cuanto existe una correlacion significativa de las variables de
capacitacion-desarrollo y la motivacion laboral, el hallazgo de la correlacién
positiva alta, en la cual los empleados demuestran que existe una capacitacién de
nuevas funciones brindada por la entidad, concurrente con Ledn (2018), realiz6 su
tesis titulada “Gestion del talento humano y la calidad de servicios en el Ministerio
del Ambiente sede provincia de Napo” — Ecuador, dando a conocer el objetivo fue
proponer una estrategia que permita mejorar la calidad del servicio en el
Ministerio del Ambiente sede provincia de Napo, basada en la capacitacion y la

aplicacion de indicadores de medicion.

De acuerdo con los hallazgos encontrados por otros investigadores en
diferentes contextos en mencién de Palacios (2021), en su tesis titulada “La
motivacion y su influencia en la productividad de los colaboradores de la empresa
Novartis de la ciudad de Guayaquil’” en Ecuador; los resultados mostraron que el
nivel de motivacién es bajo (media= 2.71) y el nivel de productividad es regular
(media = 3.00), las dimensiones con mayores problemas de motivacion fueron
necesidades de reconocimiento y necesidades de afiliacion, a diferencia del
presente trabajo de investigacion que existe una correlacion significativa de las
variables de evaluacion de desempefio y la motivacion laboral, el hallazgo de la
correlacién positiva alta en la municipalidad de Santa Maria de Huachipa. Por otra
parte Gordon (2018), realiz6 su tesis titulada: “La motivacién laboral y su relacion
en el desemperio de los Empleados de las Cooperativas de Ahorro y Crédito en la
Ciudad de Ambato” — Ecuador; los resultados indicaron que el liderazgo es visible
a veces en el equipo de trabajo (53%), no han recibido capacitaciones en los
altimos dos afios (60%), si existe respeto entre compafieros (63%), si existe
tolerancia hacia las diferencias individuales (67%), si han recibido reconocimiento
por su buen rendimiento laboral (51%); concurrente al presente trabajo de
investigacion de la variable, en la cual existe una correlacion significativa de las
variables de incentivos y la motivacién laboral, el hallazgo de la correlacion
positiva alta de 0,958 y un P valor de 0,000 < a 0,05 esperado para la
conservacion del estatus quo, segun el indicador; por la cual otorgar incentivos o
reconomiento a los trabajadores les genera un buen rendimiento laboral es

significativo y el nivel es alto en la motivacion laboral.
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Los resultados de gestion de recursos humanos y motivacion laboral en
sus labores de los trabajadores de la Municipalidad Santa Maria de Huachipa esta
en un grado o nivel por mejorar, es decir, que no estan en el nivel éptimo y

deseado de tal forma que se pueda cumplir con las metas institucionales.
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VI.  CONCLUSIONES

A continuacion, de acuerdo con los objetivos planteados para esta

investigacion daremos a conocer las conclusiones que responden a las mismas.

En esta tesis se determind el grado de relacion que existe entre la gestion
de recursos humanos con la motivacion laboral es de nivel medio segun el
personal de la Municipalidad de Santa Maria de Huachipa 2022, porque
implementaban acciones de gestion en relacion al crecimiento personal y

profesional de los empleados.

o En esta tesis se determiné el grado de relacion que existe entre
incorporacion y motivacion laboral es de nivel medio segun el personal de
la Municipalidad de Santa Maria de Huachipa 2022, porque no se han
definido adecuadamente los perfiles de puestos de acuerdo a las

actividades a designar.

o En esta tesis se ha determinado el grado de relacibn que existe entre
capacitacion-desarrollo y motivacion laboral es de nivel medio segun el
personal de la Municipalidad de Santa Maria de Huachipa 2022, porque en
pocas situaciones se genera las capacitaciones por actualizaciones de

funciones y normas del estado.

o En esta tesis se determiné el grado de relacidon que existe entre evaluacion
desempefio y motivacion laboral es de nivel medio segun el personal de la
Municipalidad de Santa Maria de Huachipa 2022, porque no hay un
programa de evaluacion definido por la entidad con un determinado

periodo.

o En esta tesis se determind el grado de relacion que existe entre incentivos
y motivacion laboral de nivel alto segun el personal de la Municipalidad de
Santa Maria de Huachipa 2022, porque los empleados encuentran

reconocimientos por el buen trabajo realizado.
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VII.

RECOMENDACIONES

Se recomienda, a la Municipalidad Santa Maria de Huachipa a través de
los 6rganos de apoyo de la gerencia de administracion y sub gerencia de
Recursos Humanos, fortificar la gestibn de recursos humano y matener
motivacion laboral en pie a los resultados conseguidos en la investigacion
una gestion en relacion al crecimiento personal en los servicios prestados

por el personal de la entidad.

Se recomienda a los empleados de la Municipalidad Santa Maria de
Huachipa, administrar los mecanismos correspondientes que permiten una
correcta convocatoria para la eleccion del personal competente, apto, que
cuente con un perfil laboral acorde con la exigencia del puesto en el cuadro
de asignaciones, de esta manera el cronograma debe ser cumplido en los

plazos establecidos.

Se recomienda a la Municipalidad de Santa Maria de Huachipa establecer,
métodos de supervisién para la evaluacion de desempefio, a través del
cual se realice el seguimiento y control de las actividades que realizan los
empleados, asi como también verifique los resultados obtenidos para que
puedan mejorar su desempefio, tomar decisiones acertadas y adecuadas

con la finalidad de conseguir el éxito de la entidad.

Se recomienda a la Municipalidad de Santa Maria de Huachipa, incentivar
estimulos de reconocimiento simbdlicos y econémicos al mérito de su labor
a través de oficios o resoluciones para que el empleado se sienta mas

comprometido con la entidad por la cual labora y se identifica.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES MARCO TECNICAS E
METODOLOGICO INSTRUMENTOS
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL VARIABLE 1 ENFOQUE: Técnica:
Cuantitativo
¢Cual es el grado de | Determinar el grado de | Existe relacion Encuesta
relacion que existe entre | relacibn que existe entre | significativa entre la Gestion de TIPO: Aplicado
la gestion de recursos | la gestion de recursos | gestibn de  recursos | recursos humanos Instrumento:
humanos con la | humanos con la | humanos con la NIVEL: Correlacional

motivacion laboral segun

motivacion laboral segun

motivacion laboral segun

Dimensiones

el personal de la|el personal de la|el personal de la|l. Incorporacion

Municipalidad de Santa | Municipalidad de Santa | Municipalidad de Santa | 2. Capacitacion

Maria de Huachipa | Maria de Huachipa 2022. | Maria de Huachipa 2022. | y desarrollo

20227 3. Evaluacion

desempefio

PROBLEMAS OBJETIVO ESPECIFICO HIPOTESIS 4. Incentivos
ESPECIFICOS ESPECIFICA

¢Cual es el grado de | Determinar el grado de | Existe relacion

relacién que existe entre | relacion que existe entre | significativa entre

incorporacion incorporacion y la | incorporacién y la

motivacion laboral segin | motivacion laboral segin | motivacion laboral segun

el personal de la|el personal de la|el personal de Ila VARIABLE 2

Municipalidad de Santa
Maria de  Huachipa
202272

¢,Cual es el grado de
relacién que existe entre
Capacitacién-desarrollo
y la motivacion laboral
segun el personal de la
Municipalidad de Santa
Maria de  Huachipa
20227

Municipalidad de Santa
Maria de Huachipa 2022.

Determinar el grado de
relaciéon que existe entre
Capacitacion-desarrollo

y la motivacion laboral
segln el personal de la
Municipalidad de Santa
Maria de Huachipa 2022.

Determinar el grado de

Municipalidad de Santa
Maria de Huachipa 2022.

Existe relacion
significativa entre
Capacitacion-desarrollo

y la motivacién laboral
segun el personal de la
Municipalidad de Santa
Maria de Huachipa 2022.

Motivacién laboral

Dimensiones

1. Factores
intrinsecos
2. Factores

extrinsecos

DISENO: No
experimental
POBLACION: Esta
constituido por 39
empleados
administrativos de la
Municipalidad de
Santa Maria de
Huachipa
MUESTRA: 39
empleados

administrativos

Tipo: Muestra no
probabilistica de tipo
censal.

Cuestionario

ANALISIS DE
DATOS

Se realizara
mediante el software
SPSS.

INFERENCIAL

Prueba estadistica
coeficiente de
correlaciéon de
Spearman.
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¢,Cual es el grado de
relacion que existe entre
la Evaluacion de
desempefio y la
motivacion laboral segun
el personal de Ia
Municipalidad de Santa
Maria de  Huachipa
20227

¢Cual es el grado de
relacién que existe entre
incentivos y la
motivacion laboral segun
el personal de Ia
Municipalidad de Santa
Maria de  Huachipa
20227

relaciéon que existe entre
la Evaluacion de
desempenio y la
motivacion laboral segin
el personal de Ia
Municipalidad de Santa
Maria de Huachipa 2022.

Determinar el grado de
relaciéon que existe entre
incentivos y la motivacion
laboral segun el personal
de la Municipalidad de
Santa Maria de Huachipa
2022

Existe relacion
significativa entre la
Evaluacion de
desempefio y la

motivacion laboral segun
el personal de Ila
Municipalidad de Santa
Maria de Huachipa 2022.

Existe relacion
significativa entre
incentivos y la

motivacion laboral segun
el personal de Ila
Municipalidad de Santa
Maria de Huachipa 2022
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Anexo 2. Matriz de operacionalizacion

variables Dimensiones | Indicadores Preguntas Escala de medicion
Seleccion del ) ) ] i
1. ¢ El empleado que trabaja es seleccionado de acuerdo a la necesidad del area?
empleado
Incorporacion | Perfil 2. ¢ El empleado cuenta con el perfil 6ptimo para el cargo que realiza?
Cuadro de | 3. ¢La disposicion del empleado se hace en base al cuadro de asignaciones por
asignaciones puestos de trabajo?
c o 4. ¢La capacitacion del empleado se hace de acuerdo las necesidades de la Escala: Likert
apacitacion L .
organizacién? 5: Totalmente de
Capacitacion - —— - : acuerdo
Variable 1: Talleres 5. ¢En la capacitacion del empleado se han realizado los talleres manejando recursos
N y desarrollo adecuados (ambiente, infraestructura, material de escritorio)? 4: De acuerdo
Gestion de Seguimiento y | 6. ¢Se hace seguimiento y monitoreo de los conocimientos adquiridos en las | . .
3: Parcialmente de
recursos monitoreo capacitaciones?
h acuerdo
umanos iteri ; i4 i tari
riteri 7. ¢La evaluacion se h run empl i n un criterio alen r?
Criterios ¢La evaluacion se hace por un empleado capacitado, con un criterio alentado 2 En desacuerdo
L, — - — - T
Evaluacién Evaluacién 8. ¢La evaluacion de desempefio se hace a todo el empleado de la organizacién? 1:  Totalmente en
desempefio 9. ¢Los resultados de la evaluacion del empleado, son analizados en grupo para la desacuerdo
Resultados o
toma de decisiones?
o 10. ¢ Por el buen trabajo del empleado, se hace reconocimientos por escrito por el jefe
Reconocimiento i
) de area?
Incentivos _ _ _ - - - -
Estimulos o incentivos 11. ¢ Por el buen trabajo del empleado, hay estimulos o incentivos?
Promovido 12. ¢ Por el buen trabajo del empleado, es promovido a un nivel superior jerarquico?
Metas profesionales 1. ¢ La motivacion te ayuda a lograr las metas profesionales? Escala: Likert
Logro 2. ¢ El lugar de trabajo brinda la opcidn de abrir y obtener logros deseados? 5: Siempre
Variable 2 : -
Factores Exito laboral 3. ¢La entidad concede reconocimientos por tu éxito laboral? 4: Casi siempre
Motivacion
Laboral intrinsecos Reconocer 4. ¢ Reconocer la tarea del empleado es una manera de alimentar su motivaciéon? 3: A veces
aboral
5. ¢En cuanto al compromiso profesional el empleado se esfuerza constantemente | 2: Casi nunca
Esfuerzo 1- Nunca

para mejorar sus habilidades?
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Factores

extrinsecos

Politicas de la

institucion.

6. ¢ Las politicas de la institucion facilitan para adoptar una mejor decision para ayudar

al logro profesional?

Plan de carrera

7. ¢La entidad tiene como politica realizar un plan de carrera para el progreso

profesional del empleado?

Horarios flexibles

8. ¢La entidad tiene como politica implantar horarios flexibles que se acomoden a las

necesidades del empleado?

Supervisiones

9. ¢ Las consecutivas supervisiones perturban la parte emocional del empleado?

Mejorar

10. ¢ El jefe se preocupa por mejorar consecutivamente el desarrollo de su empleado?

Conoce las funciones

11. ¢ El jefe conoce las funciones que el empleado hace para monitorear?

Relaciones 12. ¢Las relaciones interpersonales ayudan a formar equipos de trabajo dentro del
interpersonales departamento?

) . 13. ¢La interaccion entre empleados ayudan a la convivencia armonica dentro de la
Convivencia

organizacion?

Habilidades sociales

14. ¢ Las interacciones entre empleados ayudan a construir habilidades sociales?

Ambiente de trabajo

15. ¢Como parte de las situaciones del trabajo existe un ambiente de trabajo
saludable en la entidad?

Condiciones laborales

16. ¢ Las condiciones laborales que brinda la entidad estan de acuerdo a la necesidad

del empleado?

Seguridad laboral

17. ¢La seguridad laboral es necesario para un buen desarrollo 6ptimo?

Herramientas para la

prevencion de riesgos

18. ¢Como funcién de la seguridad laboral, cuentan con herramientas para la

prevencion de riesgos en la entidad?

Practicas preventivas

19. ¢La entidad capacita al empleado para que empleen practicas preventivas de

seguridad laboral?
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Anexo 3. Instrumentos

CUESTIONARIO GESTION DE RECURSOS HUMANOS

Marque con una X la respuesta que considera correcta:
5: Totalmente de acuerdo

4: De acuerdo

3: Parcialmente de acuerdo

2: En desacuerdo

1: Totalmente en desacuerdo

items 1/2|3
1. ¢El empleado que trabaja es seleccionado de acuerdo a la
necesidad del area?
2. ¢El empleado cuenta con el perfil 6ptimo para el cargo que
realiza?
3. ¢La disposicion del empleado se hace en base al cuadro de
asignaciones por puestos de trabajo?
4. ¢La capacitacion del empleado se hace de acuerdo las carencias
de la organizacién?
5. ¢En la capacitacion del empleado se han realizado los talleres

manejando recursos adecuados (ambiente, infraestructura, material de
escritorio)?

6. ¢ Se hace seguimiento y monitoreo de los conocimientos
adquiridos en las capacitaciones?

7. ¢La evaluacion se hace por un empleado capacitado, con un
criterio alentador?

8. ¢La evaluacion de desempefio se hace a todo el empleado de la
organizaciéon?

9. ¢Los resultados de la evaluacion del empleado, son analizados
en grupo para la toma de decisiones?

10. ¢ Por el buen trabajo del empleado, se hace reconocimientos por
escrito por el jefe de area?

11. ¢ Por el buen trabajo del empleado, hay estimulos o incentivos?
12. ¢Por el buen trabajo del empleado, es promovido a un nivel

superior jerarquico?
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CUESTIONARIO MOTIVACION LABORAL

Marque con una X la respuesta que considera correcta:

5: Siempre 4: Casi siempre 3: A veces
2: Casi nunca 1: Nunca
items 1[2]3

1. ¢La motivacion te ayuda a lograr las metas profesionales?
2. ¢El lugar de trabajo brinda la opcién de abrir y obtener logros
deseados?
3. ¢La entidad concede reconocimientos por tu éxito laboral?
4. ¢, Reconocer la tarea del empleado es una manera de alimentar su
motivacion?
5. ¢En cuanto al compromiso profesional el empleado se esfuerza
constantemente para mejorar sus habilidades?
6. ¢Las politicas de la institucion facilitan para elegir una mejor
decisién para ayudar al logro profesional?
7. ¢La entidad tiene como politica realizar un plan de carrera para el
progreso profesional del empleado?
8. ¢La entidad tiene como politica implantar horarios flexibles que se
acomoden a las necesidades del empleado?
9. ¢Las consecutivas supervisiones perturban la parte emocional del
empleado?
10. ¢El jefe se preocupa por mejorar consecutivamente el desarrollo
de su empleado?
11. SEl jefe conoce las funciones que el empleado hace para
monitorear?
12. ¢La relaciones interpersonales ayudan a formar equipos de
trabajo dentro del departamento?
13. ¢La interaccion entre empleados ayudan a la convivencia
armonica dentro de la organizacion?
14. ¢Las interacciones entre empleados ayudan a construir
habilidades sociales?
15. ¢, Como parte de las situaciones del trabajo existe un
ambiente de trabajo saludable en la entidad?
16. ¢Las condiciones laborales que brinda la entidad estan de
acuerdo a la necesidad del empleado?
17. ¢La seguridad laboral es necesario para un buen desarrollo
Optimo?
18. ¢,Coémo funciones de la seguridad laboral cuentan con
herramientas para la prevencién de riesgos en la entidad?
19. ¢La entidad capacita al empleado para que empleen practicas
preventivas de seguridad laboral?
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Anexo 4. Validacién de instrumentos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LOS INSTRUMENTOS

NQ

Dimensiones / items

Sugerencias

Incorporacion

Pertinencial

Si

No

Relevancia?

Si

No

Claridad?®

Si

No

(El personal que trabaja es
seleccionado de acuerdo a la necesidad
del area?

X

X

X

¢(El empleado cuenta con el perfil
Optimo para el cargo que realiza?

¢La disposicion del empleado se hace
en base al cuadro de asignaciones por
puestos de trabajo?

Capacitaciéon y desarrollo

Si

Si

No

Si

¢La capacitacion del empleado se hace
de acuerdo las carencias de la
organizacién?

¢En la capacitacion del empleado se
han realizado los talleres manejando
recursos adecuados (ambiente,
infraestructura, material de escritorio)?

¢, Se hace seguimiento y monitoreo de
los conocimientos adquiridos en las
capacitaciones?.

Evaluacion desempefio

Si

No

Si

No

Si

No

¢La evaluacibn se hace por un
empleado capacitado, con un criterio
alentador?

¢La evaluacion de desempefio se hace
a todo el empleado de la organizacion?

¢Los resultados de la evaluacion del
empleado, son analizados en grupo
para la toma de decisiones?

Incentivo

Si

No

Si

No

Si

No

10

¢Por el buen trabajo del empleado, se
hace reconocimientos por escrito por el
jefe de area?

11

¢ Por el buen trabajo del empleado, hay
estimulos o incentivos?

12

¢Por el buen trabajo del empleado, es
promovido a un nivel superior
jerarquico?
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VARIABLE GESTION DE RECURSOS HUMANOS

Observaciones (precisar si hay suficiencia): EXISTE SUFICIENCIA
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ]
No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr./ Mg.:
Teresa Giovanna Chirinos Gastelu.
DNI: 07971242
Especialidad del validador: Dra. En Educacion - Metodologa.

Lima, 03 de abril del 2022

TPertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimensién

Firma del Validador

98



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LOS INSTRUMENTOS

VARIABLE MOTIVACION LABORAL

NO

Dimensiones / items

Pertinencia?

Relevancia?

Sugerencias

Factores intrinsecos

Si

No

Si

No

Claridad3

Si

No

¢La motivacién te ayuda a lograr las
metas profesionales?

X

X

X

¢El lugar de trabajo brinda la opcion de
abrir y obtener logros deseados?

X

¢La entidad concede reconocimientos
por tu éxito laboral?

¢Reconocer la tarea del empleado es
una manera de alimentar su
motivacion?

¢En cuanto al compromiso profesional
el empleado se esfuerza
constantemente para mejorar sus
habilidades?

Factores Extrinsecos

Si

No

Si

No

Si

No

¢Las politicas de la institucion facilitan
para elegir una mejor decision para
ayudar al logro profesional?

¢La entidad tiene como politica realizar
un plan de carrera para el progreso
profesional del empleado?

¢La entidad tiene como politica
implantar horarios flexibles que se
acomoden a las necesidades del
empleado?

¢Las consecutivas  supervisiones
perturban la parte emocional del
empleado?

10

JEl jefe se preocupa por mejorar
consecutivamente el desarrollo de su
empleado?

11

¢El jefe conoce las funciones que el
empleado hace para monitorear?

12

¢La relaciones interpersonales ayudan
a formar equipos de trabajo dentro del
departamento?

13

¢La interaccibn entre empleados
ayudan a la convivencia arménica
dentro de la organizacion?

14

¢cLas interacciones entre empleados
ayudan a construir  habilidades
sociales?

15

¢,Como parte de las situaciones del
trabajo existe un

ambiente de trabajo saludable en la
entidad?

16

¢Las condiciones laborales que brinda
la entidad estdn de acuerdo a la
necesidad del empleado?

17

¢La seguridad laboral es necesario
para un buen desarrollo éptimo?

18

.,Como funciones de la seguridad
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laboral cuentan con herramientas para | X X X
la prevencién de riesgos en la entidad?

¢La entidad capacita al empleado para
19 | que empleen practicas preventivas de X X X
seguridad laboral?

Observaciones (precisar si hay suficiencia): EXISTE SUFICIENCIA
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ]
No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Dra.
Teresa Giovanna Chirinos Gastelu
DNI: 07971242

Especialidad del validador: Dra. En Educacién - Metoddloga

Lima, 03 de abril del 2022

TPertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimensién

Firma del Validador
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LOS INSTRUMENTOS

VARIABLE GESTION DE RECURSOS HUMANOS

NO

Dimensiones / items

Pertinencial

Relevancia?

Claridad?®

Sugerencias

Incorporacion

Si

No

Si

No

Si

No

(El personal que trabaja es
seleccionado de acuerdo a la necesidad
del area?

¢El empleado cuenta con el perfil
optimo para el cargo que realiza?

¢La disposicion del empleado se hace
en base al cuadro de asignaciones por
puestos de trabajo?

Capacitacion y desarrollo

Si

No

Si

No

Si

No

¢La capacitacion del empleado se hace
de acuerdo las carencias de la
organizacién?

¢En la capacitacion del empleado se
han realizado los talleres manejando
recursos adecuados (ambiente,
infraestructura, material de escritorio)?

¢, Se hace seguimiento y monitoreo de
los conocimientos adquiridos en las
capacitaciones?.

Evaluacion desempefio

Si

No

Si

No

Si

No

¢La evaluacibn se hace por un
empleado capacitado, con un criterio
alentador?

¢La evaluacion de desempefio se hace
a todo el empleado de la organizacion?

¢Los resultados de la evaluacion del
empleado, son analizados en grupo
para la toma de decisiones?

Incentivo

No

No

No

10

¢Por el buen trabajo del empleado, se
hace reconocimientos por escrito por el
jefe de area?

11

¢Por el buen trabajo del empleado, hay
estimulos o incentivos?

12

¢Por el buen trabajo del empleado, es
promovido a un nivel superior
jerarquico?
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): EXISTE SUFICIENCIA
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ]
No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr./ Mg.: Dr.
Victor Hugo Duran Herrera
DNI: 15580451
Especialidad del validador: Dr. En Administracién.

Lima, 03 de abril del 2022

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension

Firma del Validador
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LOS INSTRUMENTOS

VARIABLE MOTIVACION LABORAL

NO

Dimensiones / items

Pertinencia?

Relevancia?

Claridad3

Sugerencias

Factores intrinsecos

Si

No

Si

No

Si

No

¢La motivacién te ayuda a lograr las
metas profesionales?

¢El lugar de trabajo brinda la opcién
de abrir y obtener logros deseados?

JLa entidad concede
reconocimientos por tu  éxito
laboral?

¢Reconocer la tarea del empleado
es una manera de alimentar su
motivacion?

¢En cuanto  al  compromiso
profesional el empleado se esfuerza
constantemente para mejorar sus
habilidades?

Factores Extrinsecos

Si

No

Si

No

Si

No

¢sLas politicas de la institucion
faciltan para elegir una mejor
decisibn para ayudar al logro
profesional?

¢La entidad tiene como politica
realizar un plan de carrera para el
progreso profesional del empleado?

¢La entidad tiene como politica
implantar horarios flexibles que se
acomoden a las necesidades del
empleado?

slLas consecutivas supervisiones
perturban la parte emocional del
empleado?

10

El jefe se preocupa por mejorar
consecutivamente el desarrollo de
su empleado?

11

¢ El jefe conoce las funciones que el
empleado hace para monitorear?

12

¢La  relaciones interpersonales
ayudan a formar equipos de trabajo
dentro del departamento?

13

¢La interaccibn entre empleados
ayudan a la convivencia armonica
dentro de la organizacion?

14

¢Las interacciones entre empleados
ayudan a construir habilidades
sociales?

15

¢,Como parte de las situaciones del
trabajo existe un

ambiente de trabajo saludable en la
entidad?

16

¢Las condiciones laborales que
brinda la entidad estdn de acuerdo
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a la necesidad del empleado?

¢La seguridad laboral es necesario
para un buen desarrollo 6ptimo? X X X
¢Como funciones de la seguridad
laboral cuentan con herramientas | X X X
para la prevencion de riesgos en la
entidad?

¢Las relaciones interpersonales

19 | ayudan a formar equipos de trabajo | X X X
dentro del departamento?

17

18

Observaciones (precisar si hay suficiencia): EXISTE SUFICIENCIA
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ]
No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Dr.

Victor Hugo Duran Herrera
DNI: 15580451
Especialidad del validador: Dra. En Administracion

Lima, 03 de abril del 2022

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimensién

Firma del Validado
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Anexo 5. Matriz de datos

Gestion de recursos humanos

Incentivos

12

11

10

Evaluacion
desempefio

9

Capacitacion y
desarrollo

Incorporacion

N°
empleados

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32

33

34
35

36

37

38

39
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Motivacion laboral

Factores extrinsecos

24 | 25 | 26| 27( 28 | 29| 30 | 31

23

22

21

19 | 20

18

Factores intrinsecos

17

16

15

14

13

N°
empleados

10
11
12

13
14
15
16
17

18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32
33
34
35
36
37
38
39
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Anexo 6. Propuesta de valor

En la Municipalidad Santa Maria de Huachipa, se ha detectado, a través de
la investigacion de Gestion de Recursos Humanos, en la cual existe no promedio
medio, que sera detalladas, de la tal forma se detalla consigo variados beneficios
que se pueden efectuar en la Municipalidad Santa Maria de Huachipa como, por

ejemplo:
Comunicacioén entre las diferentes areas

Si bien la entidad genera instancias de comunicacion, mediante medios
digitales de procedimientos administrativos (SIGA, SIAF donde descargan diarias
y/o semanal su programacién o requerimientos) y fisicos (afiches, circulares o
periédico mural en el trabajo), el empleado no conlleva un buen seguimiento, de
todas las actividades que estan pendientes 0 en curso. Se sugiere que, en la
misma programacion, salga detallado los requerimientos pendientes con una

determinada fecha limite en la cual se deba responder o continuar el proceso.
Prestar atencion a las necesidades de los empleados

Existe determinadas areas para las quejas de los administrados de la
Municipalidad de Santa Maria de Huachipa, pero solo una en RRHH para los
empleados, donde el subgerente de RRHH en coordinacién con el Administrador
escucha todas las sugerencias de los empleados o necesidades, pero ellos
sienten que no se les presta mucha atencién por algunos detalles que suceden en
el trabajo o cuando tienen una idea de coordinacion pero no todos estan
conformes, por que velan mas por su area que por una coordinacion mutua para
que se puedan beneficiar en conjunto. Ante ello se sugiere crear una a la parte
administrativa, con el fin que resuelva las inquietudes de las diferentes areas, y no
se pierda las sugerencias, y de esta forma ambas partes serian beneficiadas,
apoyandose mutuamente con el objetivo que avancen adecuadamente, y exista

un mejor crecimiento tanto en la entidad.
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Remuneraciones y Beneficios

La entidad realiza una remuneracion de acuerdo al puesto que ocupan sus
empleados, de la cual los empleados sienten que es injusta, debido a que existe
varios tipos de contratacion en la cual algunos tienen mas beneficios que otros, lo
que genera inestabilidad en el salario. Para ello la entidad deberia realizar una
metodologia establecida, por la cual tratar de que la mayoria tenga salarios
similares sin la necesidad de que el tipo de contrato influya o inestabilice el tema

salarial en los empleados.
Capacitacion

Si bien la entidad se preocupa por capacitar a sus empleados cada cierto
periodo de tiempo, en la cual es pertinente a cada area respectiva segun el
interés del jefe inmediato; ésta no tiene desarrollado para todas las areas de la
Municipalidad, solo tiene desarrollado su capacitacion de acuerdo a la necesidad
gue se realice en el momento para el area administrativa. Ante ello se sugiere que
no exista muchos retrasos para el respectivo ascenso con distintos requerimientos
a ocupar, por la cual el empleado estara dispuesto a realizar diferentes
capacitaciones, que esté dispuesto a cursales. En primera instancia, la entidad
realiza el reclutamiento interno de acuerdo a las necesidades, pero una vez
contratados para ser ascendidos deberian tomar las capacitaciones brindadas por
la Municipalidad para ocupar un cargo mayor.
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