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Resumen

La investigacion titulada “Desarrollo de personal y Motivacion en los trabajadores de
la Municipalidad Provincial de Jaén — Cajamarca 2021”, tuvo como objetivo determinar
la relacion entre el desarrollo de personal y la motivacion en los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Jaén, Cajamarca 2021.El tipo de la investigacion es
aplicada, el disefio no experimental y de corte transversal. La poblacion estuvo
conformada por 212 trabajadores y la muestra que se obtuvo con la férmula estadistica
fueron 52 trabajadores. Se utilizé la técnica de la encuesta, aplicando un cuestionario
de 20 preguntas para ambas variables. Los resultados de la investigacion son, existe
una correlacién positiva muy fuerte entre el desarrollo de personal y la motivacién en
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén — Cajamarca 2021, siendo el
valor de la correlacién de Pearson de 0.896, por lo que se acepta la hipétesis de la
investigacion. Asimismo, se determiné que el nivel del desarrollo de personal es malo
en 32.69%, Regular en 40.38 y Bueno el 26.92%; y la motivaciéon es de Bajo en
23.08%, Regular en 42.31% y Alto en 34.62%.

Palabras Clave: Desarrollo de personal, Motivacion y Autoestima.

Vi



Abstract

The research entitled "Development of personnel and motivation in the workers of the
Provincial Municipality of Jaén - Cajamarca 2021", aimed to determine the relationship
between the development of personnel and motivation in the workers of the Provincial
Municipality of Jaén, Cajamarca 2021. The type of research is applied, non-
experimental and cross-sectional design. The population consisted of 212 workers and
the sample obtained with the statistical formula was 52 workers. The survey technique
was carried out, applying a questionnaire of 20 questions for both variables. The results
of the research are, there is a very strong positive correlation between staff
development and motivation in the workers of the Provincial Municipality of Jaén -
Cajamarca 2021, being the value of the Pearson correlation of 0.896, so it is accepted
the research hypothesis. Likewise, it was determined that the level of staff
development is bad at 32.69%, Regular at 40.38 and Good at 26.92%; and the
motivation is Low in 23.08%, Regular in 42.31% and High in 34.62%.

Key Words: Personal development, Motivation and Self-esteem.
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I. INTRODUCCION

Resulta dificil hoy hallar a responsables o especialista en gestidon organizacional, que
no aseveren el rol importante que tienen las personas en éxito y desarrollo de las
organizaciones; por lo que muchos aspectos de competitividad estan vinculados al
recurso humano, a sus competencias, destrezas, habilidades, etc. Todo ello, conlleva
a que la gestion de los recursos humanos crezca cada vez mas y se busquen

verdaderos especialistas en esta area (Dolan, Valle, Jackson y Schuler, 2007).

El desarrollo del recurso humano implica acciones que encaminen el mejorar las
condiciones en las que la persona desempefa su trabajo y esté alineado con la
compainiia, de tal forma que exista una satisfaccion de las necesidades a través de la
creacion de un completo estado psicoldgico, en la que la persona esté satisfecho y a
gusto en el ambiente donde trabaja (Montoya y Boyero, 2016).

De acuerdo a Calderdn (2004), sefiala que en Colombia la carrera administrativa esta
orientada a lograr una eficiencia en la administracion publica, con igualdad en
oportunidades para acceder a la administracién publica, proteccion al trabajador y
funcionario de abusos, esto es que por ser de un partido politico u otras
consideraciones no son tomadas en cuenta para ingresar, ascender o retirarse de la
carrera publica, sélo en base a la meritocracia. Sin embargo, los procesos de recursos
humanos y la existencia de normas, no garantiza transparencia en ese pais, ya que

tedricamente existe un servicio civil pero en la practica no funciona.

Por su parte Bonardo (2009) sostiene que en Argentina el modelo burocratico del
servicio civil en los niveles nacionales y provinciales, existen evidencias de su fracaso,
sin embargo, las principales politicas que han sido de reformas, estan referidas a
reducir el personal, a congelar la carrera administrativa, a las remuneraciones y a la
flexibilizacion escalofonaria. Las capacitaciones no estan vinculadas con necesidades
organizacionales ni generan competencias diferenciales incorporadas al nuevo rol que

demanda la poblacion.

Por otro lado, Evia (2015) indica son muy pocos los trabajadores que se encuentran
comprometidos en su puesto de trabajo y con su empresa. En los paises donde las
personas estan mas motivadas son Estados unidos y China (19%), India (17%), Brasil

(16%), Australia, ltalia, Alemania y Gran Bretafia (14%); en estos paises los



trabajadores estan dedicados a la mision, seguros de aportar, y satisfechos con el
apoyo de los compafieros en el trabajo y fervorosas por porvenir laboral. Asimismo, |
articulo indica que aquellos trabajadores que no se encuentran motivados, no
necesariamente estan desmotivados, siendo su conducta no la mas adecuada para
desempeniarse en la empresa. Como ejemplo se tiene que Alemania, China y Estados
Unidos, la mision juega un rol importante en la motivacion. Sin embargo, en Inglaterra
e India mas les importa que sus compafieros demuestren sus valores. Pero en
Canada, Brasil, Argentina y Francia, lo mas importante es sentir el apoyo de los

integrantes del equipo de trabajo.

Segun el estudio realizado por la empresa espafiola ADP People Unboxed sostiene
que casi la mitad de los trabajadores en Europa (48%), indican que existen diversos
factores motivacionales para ir a laborar, distintos al dinero. El estudio indica que
aspectos no econdémicos conllevan a una mayor participacion y satisfaccion del
trabajador. Una minoria de trabajadores el disfrutar del trabajo predomina sobre lo
econdémico, un 20% indica que labora porque les gusta lo que hace, el 10% porque
quieren aprender y seguir su carrera profesional, el 38% para comprar lo que necesita,
y el 13% para pagar lo que quiere; un grupo pequefio porque estan identificados con

su organizacion (Observatorio de Recursos Humanos, 2018).

Se realizé un sondeo de opinion sobre la satisfaccion laboral en el Perq, el 76% de
peruanos respondié en forma negativa a la pregunta ¢ Eres Feliz en tu trabajo?; de
esta cifra el 22% sefala que su trabajo no motiva desafios, el 20% que el clima laboral
no es bueno, el 19% que no tienen a un buen lider como jefe, el 12% no esta conforme
con su sueldo, el 10% que no retribuyen sus logros, el 10% no les permiten que
aporten o sugieran ideas nuevas, y el 7% no les dan posibilidad para ascender (Info
Capital Humano, s.f.).

El estudio realizado por la empresa consultora PwC, sostiene que el Perua tiene la
mayor rotacién laboral de Latinoamérica (20%), por causa de la falta de motivacion en
las organizaciones. Las empresas que tienen una consistente cultura laboral y valores
éticos institucionalizados, resultan ser los mas exitosos en el mundo; por sus gerentes

y colaboradores (Info Capital Humano, s.f.).



En el escenario local, la Municipalidad Provincial de Jaén en la actualidad cuenta con
documentos de gestion desfasados, siendo algunos de ellos del afio 2007 y otros del
afio 2011. Asimismo, no cuenta con un manual de procedimientos ni mucho menos
politicas para la direccion y gestion de personal. A pesar de las normas impartidas por
SERVIR en temas de recursos humanos, la entidad no le ha dado la importancia a

ello.

Por lo que, el desorden administrativo ha conllevado a que no exista un verdadero
proceso de desarrollo de recurso humano, no existe la practica en muchos afios de
evaluaciones de personal, es poco la formacion y desarrollo del mismo; las
capacitaciones son brindadas sélo a algunos trabajadores, sobre todo a los gerentes
y algunos sub gerentes. No se implementa o ejecuta el plan para desarrollar a los

trabajadores y no se cuenta con un programa anual de formacién de los trabajadores.

Por dltimo se aprecia, una escasa preocupacion por el recursos humano ya sea por
parte de la gerencia municipal y la gerencia de recursos humanos, asi como el poco
liderazgo que los diversos gerentes y sub gerentes ejercen sobre sus colaboradores
y no generan motivacion en ellos. Esto aunado a la falta de politicas en beneficio de
los trabajadores, como por ejemplo programas de capacitacion y desarrollo, escasa
promocion, no se otorgan incentivos de ninguna indole, bajas remuneraciones, pésimo
clima organizacional y condiciones de trabajo; todo ello genera una desmotivacion en
los trabajadores dentro del trabajo. Razén por la cual se efectia el presente estudio,
formulandose la siguiente interrogante general: ¢ Cudl es la relacion que existe entre
el desarrollo de personal y la motivacién en los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Jaén, Cajamarca 20217

Se justifica tedricamente el estudio, por cuanto se desarrollé de acuerdo a las teorias
y conceptos del desarrollo de personal y la motivacion, las cuales sirven como ventaja
para ampliar el conocimiento en los referidos temas; asi también seran utiles para el
plantear las dimensiones y como marco de sustento académico en la presente

investigacion.

Tiene justificacion social ya que el estudio permitira con sus recomendaciones

mejorar el desarrollo de personal y la motivacion.



Finalmente tiene una justificacion metodoldgica, ya que se aplicé el método de la
ciencia, la utilizaciéon de una metodologia de investigacion y la aplicacion de técnicas

e instrumentos para recoger la informacion de ambas variables.

Por consiguiente, se establecié como objetivo general: determinar la relacién entre el
desarrollo de personal y la motivacion en los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Jaén, Cajamarca 2021; y sus objetivos especificos: analizar el desarrollo
de personal en la Municipalidad Provincial de Jaén, Cajamarca 2021; analizar la
motivacion en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén, Cajamarca
2021; y determinar la relacion entre las dimensiones del desarrollo de personal y la
motivacion en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén, Cajamarca
2021. Finalmente se precisa la hipétesis de investigacion es: existe relacion directa
entre el desarrollo de personal y la motivacion en los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Jaén, Cajamarca 2021.



ll. MARCO TEORICO

En el ambito internacional, Egas (2021) realizé la tesis cuyo titulo fue “Necesidades
de capacitacion en area administrativa del Consejo de la Judicatura de la provincia de
Esmeraldas”, la cual tuvo como objetivo realizar un diagndstico de las necesidades de
capacitacion del recurso humano en la mencionada entidad. La investigacion fue tipo
descriptivo, la poblacién y muestra fue de 28 trabajadores, llegando a las siguientes
conclusiones: Existe necesidad de capacitar a los trabajadores en temas que menos
dominen como sistemas de seguridad, ofimatica, salud ocupacional y acceso a la
informacion publica. También existen necesidades de capacitar a los trabajadores en
habilidades como andlisis conceptual, pensamiento analitico y manejo de recursos
financieros; asimismo, necesidades de capacitacion en actitudes como aprendizaje

continuo y orientacion al servicio.

Segun Sanchez (2020) en su tesis cuyo titulo fue: “Estudio de la motivacion como
elemento fundamental para garantizar la retencibn de personal en la empresa
automotriz CASABACA S.A. de la ciudad de Quito”, la cual tuvo como objetivo delinear
un plan para retener al personal en la mencionada empresa, y que tenga en cuenta la
motivacion, intereses y necesidades de los colaboradores. La investigacion utilizo el
método descriptivo, asi como las técnicas cualitativas y cuantitativas; llego al resultado
de que los elementos que presentan aspectos motivacionales y que muestran
deficiencias que influyen en retener a los colaboradores son: sistema de capacitacion
deficiente, sistemas de remuneracion y beneficios o estimulos desactualizados, la
carencia de interrelaciones personales y un sistema inadecuado de induccién para el

trabajador nuevo.

De acuerdo con Carrera (2016) en su tesis cuyo titulo fue: “Disefio de un plan de
carrera y desarrollo profesional. Caso de estudio Vimeworks Cia. Ltda.”, la misma que
tuvo como objetivo delinear un plan de carrera y desarrollo organizacional para
permitir mejorar el clima organizacional de la mencionada empresa. La investigacion
fue tipo descriptivo explicativo, y arribé al resultado que el disefio del plan para la
empresa constituye una herramienta para la gestion de la administracion, quien
controlard los movimientos en cada puesto y el crecimiento profesional,
complementado con politicas de recursos humanos en cuanto a capacitacion,

desempeiio y compensacion. Ademas el plan constituye un instrumento de motivacion



para los trabajadores a fin de cumplir con las metas y satisfacer sus necesidades de
orden superior para lograr una satisfaccion personal; asimismo el plan se relaciona
con otros sub procesos de recursos humanos como analisis de puestos, planificacion,

evaluacion, formacioén, desarrollo y compensacion.

Por su parte Calderdn (2017) en su tesis titulada: “Motivacion y satisfaccion laboral en
la empresa “Joe Banana” de la ciudad de La Paz”, cuyo objetivo fue determinar si
existe relacion de la motivacion y la satisfaccion laboral en los trabajadores de la
mencionada empresa. El tipo de estudio es descriptivo, con disefio no experimental
con corte transversal; la poblacion fue de 150 personas y la muestra de 50, llego al
resultado que la relacién entre la motivacion es mayor a la satisfaccion, por cuanto
existe relacion entre la satisfaccion laboral y los factores intrinsecos los cuales se
sobreponen a los factores extrinsecos. Por otro lado, la posibilidad del desarrollo
personal genera insatisfaccion, por cuanto los trabajadores sienten que no reciben
motivacion de la institucion y lograr crecer profesionalmente, tampoco el apoyo en su

desarrollo, asi como estimulos para adquirir habilidades y conocimientos.

En el &mbito nacional, se cité a Arrué (2018) en su tesis titulada: “Motivacion para el
desarrollo laboral de servidores administrativos de la oficina de estudios de la
Universidad Nacional Agraria la Molina”, donde el objetivo fue determinar si la
satisfaccion laboral y la motivacion inciden en el desemperio laboral del trabajador de
la parte administrativa de la mencionada universidad, y luego plantear un modelo
integro de capacitacion, motivacion y satisfaccion laboral que mejore el rendimiento
laboral. Tesis tipo descriptivo explicativo, no experimental transversal, se aplico la
encuesta a 32 servidores, llegando a la conclusion que el nivel promedio de la
motivacion y satisfaccion laboral inciden en el nivel de desempefio laboral, en ese
sentido aplicar acciones que permitan incrementar el nivel de la motivacion y la

satisfaccion laboral para incrementar el desempefio laboral.

Por su parte, Campo (2019) en su tesis titulada: “Desarrollo del Personal y la
Motivaciéon en la Municipalidad Distrital de Rio Negro 2017”, cuyo objetivo fue
Identificar si existe relacion entre desarrollo del personal y la motivacion en los
trabajadores de la mencionada entidad edil. Tesis descriptiva correlacional, no
experimental de enfoque cuantitativa, la poblacion y muestra fue de 36 trabajadores,

se aplico el cuestionario y se llego al resultado que entre las variables existe una



correlacion positiva moderada. Esto admite sefialar que cuanto mas desarrollado esté
el personal, tendra mejores posibilidades de mejorar su remuneracion. Sin embargo,
los trabajadores no estardn motivados para desarrollarse ya que no existe la
meritocracia porgue se contratan a personas de confianza y otros cercanos al partido

politico que esta gobernando..

Para Diaz (2017) en su tesis: “La motivacion como factor de retencion, desarrollo y
crecimiento profesional en hoteles de 5 estrellas en Lima Metropolitana”, propuso
como objetivo determinar si existe influencia de la motivaciébn en la retencion,
desarrollo y crecimiento profesional de los trabajadores en la mencionada empresa
hotelera. La investigacion fue cualitativa relacional, con un disefio de teoria
fundamentada, ya que no existen estudios previos; el universo fueron los hoteles de
cinco estrellas de Lima Metropolitana y la muestra fueron el Hilton Lima Miraflores, el
Belmond Miraflores Park y el JW Marriott. Como instrumentos se aplicaron la
entrevista y la observacion, arribando al resultado que existe influencia de la
motivacion sobre la retencién, crecimiento y desarrollo del talento humano. Por cuanto
la motivacién es de vital importancia como valor agregado para desarrollar a los

trabajadores, y esto impacta tanto en los objetivos personales como institucionales.

Segun Enrrigues y Rodriguez (2018) en su tesis: “Desarrollo del personal y motivacion
de los trabajadores en el area de produccion de la empresa Fundo Los Paltos
Chimbote — 2018”, cuyo objetivo fue establecer el nivel del desarrollo personal y la
motivacion en los trabajadores de la mencionada empresa. Tesis descriptiva, no
experimental transversal, con una poblacion y muestra de 95 trabajadores, utilizo
como instrumento el cuestionario; la misma que llegé al resultado que el nivel del
desarrollo de personal esta 20% muy alto, el 24% alto, el 21% medio, el 17% bajo y el
18% muy bajo; mientras que el nivel de la motivacion 25% muy alto, el 19% alto, el
18% medio, el 21% bajo y el 17% muy bajo. En base a estos resultados hallados se
disefio la propuesta para capacitar y motivar al personal con la finalidad de hacer
cambios en el interior de la empresa y esto mejore las relaciones entre los trabajadores

y Sus superiores.

En el ambito regional, se tiene a Pérez (2018) en su tesis: “La motivacién y satisfaccion
laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chota, 2018”, la cual su

objetivo fue determinar si existe relacion entre la motivacion y la satisfaccion laboral



en los colaboradores de la mencionada entidad edil. Tesis descriptiva correlacional,
no experimental transversal, con una poblacion de 117 y muestra de 90 trabajadores,
el instrumento fue el cuestionario; el cual llegd al resultado que hay una correlacion
significativa entre las dos variables motivacion y satisfaccion laboral. Las fortalezas de
la motivacion son: variedad, identidad e importancia de las tareas y las fortalezas en
la satisfaccion laboral son: Politicas administrativas, relaciones laborales de los jefes,

relaciones sociales entre los trabajadores, y las condiciones fisicas.

Citando a Linares y Sanchez (2017) en su tesis cuyo titulo fue: “Influencia del
desarrollo del talento humano en la productividad laboral en la empresa TRC
EXPRESS SAC, Cajamarca 2017” el cual el objetivo fue hallar la influencia del
desarrollo del talento humano en la productividad laboral de la empresa en mencion.
Tesis explicativa, no experimental transversal, la poblacion y muestra fue de 8
trabajadores, y el instrumento que se aplico fue el cuestionario; se tuvo como resultado
que el desarrollo del talento humano influye en la productividad. Asimismo, se
determind la influencia del desarrollo del recurso humano y los factores internos de la

productividad, e igualmente lo existe con los factores externos.

Para fortalecer teéricamente la investigacion se tiene: en la variable desarrollo de
personal, citando a Wayne (2010) sefiala: el desarrollo de personal es la actividad
principal en la administracion y gestion de los talentos humanos, por cuanto no sélo
se trata de capacitacion y desarrollo, sino toda una planificacién de la carrera y qué
acciones de desarrollo tendra, para el perfeccionamiento organizacional, en la
administracion, gestion y evaluacion del desempefio. Esta capacitacion esta disefiada
a brindar aprendizajes de nociones y destrezas necesarias para un puesto, un
desarrollo comprende el aprender que vas mas alla del actual puesto, con una vision

a largo plazo.

Este concepto de desarrollo de recursos humanos comprende dos aspectos la
formacion y el desarrollo del trabajador, cuyo objetivo es mejorar su desempefio
laboral en el presente y en el futuro, a través del fortalecimiento de sus competencias:
conocimientos, actitudes y habilidades. Por un lado la capacitacion es un proceso al
corto y mediano plazo, por el otro el desarrollo es todo un programa orientado al largo

plazo, que incluso va acompafiado de politicas y planes organizacionales.



La importancia del desarrollo de recursos humanos es, a juicio de Chiavenato (2011)
que el desarrollo es importante por los siguientes aspectos: agrega valor a las
personas y a la organizacion, los gerentes y sus equipos participan activamente,
genera un poderoso vinculo con las actividades de la empresa, perfecciona a la
persona y mejora la calidad de vida, la empresa y sus trabajadores se preparan
constantemente para el futuro y su destino, se dispone de planteamientos nuevos que
se derivan influidos por la tecnologia informatica, se adaptan practicas de capacitacion
segun las diferencias individuales, se le da valor a las técnicas solidarias y grupales,
constituye un mecanismo de motivacion y de realizarse personalmente, existe la
incesante busqueda de lograr la excelencia, la informacion es compartida en lugar de

controles externos, y es una fuente permanente de realimentacion.

El aporte del autor respecto del desarrollo del recurso humano, es muy bueno, son
muchos los aspectos positivos que se sincronizan entre organizacion y trabajador, no
s6lo se trata de generar conocimientos en el colaborador, sino crear valor,
perfeccionarlo al futuro, motivarlo, mejorar su calidad de vida, mejorar sus relaciones
con sus compairieros, estar actualizado en el uso de tics, etc. A diferencia de las
llamadas capacitaciones, que muchas veces son muy tedricas y aburridas, y que

muchas veces no generan valor en los colaboradores.

El desarrollo de recursos humanos estd relacionado con varias teorias de la
administracion, que datan desde muchos afios atras. Para el presente estudio se
citardn algunas de ellas: la teoria de la administracion cientifica de Taylor, que fue
iniciada por Frederick Taylor, en el afio de 1900 en Estados Unidos de Norte América.
La misma que tuvo diversos aportes a la humanidad y sobre todo a la administracion
como ciencia. Uno de los autores clasicos como Chiavenato (2019) argumenta que
uno de los aportes mas importantes de esta teoria es que analiz6 el trabajo y estudié
los tiempos y movimientos, que condujo a reestructurar las operaciones en la industria
de los Estados Unidos, ya que se eliminaron los movimientos inutiles e innecesarios

y se economizo el tiempo y la energia del trabajador.

A partir de este estudio de tiempos y movimientos, la realizacion de una tarea se
dividié en varias sub tareas, para luego especializar al trabajador en una de ellas,
donde se ajusté mejor a los estandares y normas de desempefio laboral establecidos.

Asimismo, se otorgo premios por produccion e incentivos salariales a los trabajadores,



pero sin antes haber sido seleccionado y entrenado cientificamente, se le racionalizé
el trabajo y se establecio tiempos para ejecutarla; las condiciones de trabajo fueron
mejoradas, asi también los métodos y las herramientas para trabajar. A fin de
garantizar el bienestar fisico del trabajador las condiciones fisicas para trabajar fueron
mejoradas para reducir la fatiga, los espacios, la ventilacion, la iluminacion, el ruido, y
se estandarizo los procesos lo que permitio el destierro de movimientos innecesarios
e inutiles, todo ello mejoro la productividad del trabajador. Por otro lado, se tiene a la
teoria de la administracion de la burocracia de Max Weber, ya que conforme las
organizaciones se hacian mas grandes y dificiles de administrar, aparecié una teoria
liderada por el soci6logo aleman Max Weber acerca de la burocracia, la cual se
sustentaba en la meritocracia del trabajador. Segun Chiavenato (2019) argumenta que
el modelo burocratico se da cuando el elegir trabajadores esta basado en el mérito y
la competencia profesional y técnica, mas no en privilegios o distinciones personales.
Para que un trabajador sea seleccionado, admitido, transferido o promovido, debe
basarse en aspectos evaluativos y clasificatorios validos y no en criterios de indole e

intereses personales.

Esta teoria se sostenia en que el trabajador de una burocracia es un profesional que
debe ingresar a una organizacién a través de un concurso y por cumplir con el perfil y
sobre todo por la meritocracia, pero ademas las organizaciones deben de cumplir
ciertos aspectos como la formalidad en sus normas, reglamentos y comunicaciones,
las rutinas y procedimientos deben estar estandarizados, el trabajo se divide
racionalmente, existen la impersonalidad en las relaciones, la competencia técnica y
meritocracia de sus trabajadores, sus gerentes deben separarse por completo de la
propiedad y de los medios de produccion, y existe una previsién de su funcionamiento,

es decir una planificacion.
En cuanto a las dimensiones del desarrollo de personal tenemos las siguientes:

Formacion académica del personal

Segun Aveiga, Rodriguez y Segovia (2018) constituye un conjunto acciones y
actividades para un exigente aprendizaje, que debe estar regulado a nivel nacional y
debe ser ejecutado por la institucionalmente con su autorizacién respectiva, ya que se
debe otorgar un titulo académico, que debe orientarse en crear o producir

conocimientos tanto intelectuales, de practicidad y humanos pero dentro del
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pensamiento cientifico. En esta formacion se consideran la especialidad, maestria y

el doctorado.
Capacitacion del personal

Para Chiavenato (2007) indica que en comparacion con la formacién y el desarrollo
profesional, la capacitacion es una forma de educarse profesionalmente pero en
aspectos especificos. Esta constituye un proceso educacional para forjar cambios de
conducta. También es un proceso para el desarrollo de atributos o cualidades en las
personas, para que estén preparados y sean productivos para contribuir a lograr
objetivos empresariales; la finalidad de la capacitacion es influir en las conductas de

las personas para acrecentar la productividad laboral (Chiavenato, 2009).
Establecimiento de metas personales

Para Molina (2000) sostiene que las metas estimulan a la personas a realizar mayores
esfuerzos, concentrase, establecer estrategias y ser persistente ante el fracaso. Si se
acepta metas o se establece metas personales ayudara a concentrarse o tener mejor
atencion para evitar distraerse. Asimismo, el nivel de las metas y la obligacién o
compromiso que se posea con éstas, incrementa en el trabajador el esfuerzo para

alcanzarla y la perseverancia para afrontar los inconvenientes y el fracaso.

En la variable motivacion, los autores Hellriegel y Slocum (2009) sostienen que la
motivacion simboliza la fuerza que opera en el interior de un ser humano y que
estimulan a comportarse de cierta manera para direccionarse hacia las metas. Para
Chiavenato (2009) en forma general se emplean definiciones como deseos,
necesidades, metas, voluntad, impulsos, objetivos, incentivos y motivos. El término
motivacion procede del latin movere, cuyo significado es mover. Por su parte Judge y
Robbins (2013), sostienen que la motivacion son procesos que tienen incidencia en la
direccion, persistencia e intensidad de la persona en su esfuerzo que hace en lograr

un objetivo.

Entre las formas de mejorar la motivacién tenemos: la motivacion mediante el disefio
del puesto de trabajo, por cuanto Judge y Robbins (2013) proponen un modelo para
generar motivacion laboral, a través del disefio del puesto de trabajo. Este modelo fue
realizado por J. Richard Hackman y Greg Oldham, quienes sostienen que un trabajo
se puntualiza en dimensiones esenciales: la identidad de la tarea, la variedad de

aptitudes, la significancia de la tarea, su autonomia y retroalimentacion. Asimismo,
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sostienen que para poner en practica el modelo de caracteristicas del puesto de
trabajo, son conveniente los siguientes aspectos: la rotacién de puestos, cuando un
trabajador tiene un exceso de rutina de trabajo, es conveniente una rotacion de puesto.
La rotacidn consiste en cambiar periédicamente a un colaborador de una tarea a otra,
cuando ya no le es interesante. La diversificacion del puesto, significa que se
incrementa el nimero y variedad de tareas, y el enriquecer un puesto referido a un

esparcimiento vertical de un puesto.

Otra forma de motivar es mediante el Involucramiento de los trabajadores: segun
Judge y Robbins (2013) indican la aplicacion de los siguientes programas: La gerencia
participativa, donde los colaboradores comparten con su superior la toma de
decisiones en forma conjunta; la participacion representativa, donde los trabajadores
son representados por un pequefio grupos, quienes participan directamente en la alta
direccién y toma de decisiones, por ejemplo en los consejos laborales y en el consejo
de administracion. Por ultimo, los circulos de calidad donde un pequefio grupo de
trabajadores de 8 a 10 trabajadores realizan reuniones periédicamente con la finalidad
de discutir y analizar diversos problemas y recomendar soluciones, para una toma

correcta de decisiones.

Por altimo, la motivacion mediante las recompensas de los trabajadores, para Judge
y Robbins (2009) proponen los siguientes: el pago segun el mérito, estos se
fundamentan en la valoracion del trabajador a través de la evaluacion del desempefio,
por lo que al trabajador considerado como gran realizador se le otorga un aumento
mas grande. También estan los planes de reparto de utilidades, donde se otorga una
compensacion a todos los trabajadores de acuerdo a la rentabilidad que obtuvo la
empresa. Por ultimo programas que reconozcan al trabajador, que incluyen reconocer
en forma verbal dando las gracias o estimulos por ciertos tipos de comportamiento.

Algunos recomiendan los incentivos financieros y no financieros.

Respecto de las teorias de la motivacién tenemos: la Teoria X y teoria Y de McGregor,
esta teoria surgida en la década de 1960 por Douglas McGregor, donde se describen
dos modelos distintos y opuestos de motivacion respecto al aspecto laboral de las
personas y a la forma de dirigir de los gerentes. Esta teoria partia de dos supuestos:
el primer supuesto es la Teoria X, que segun Koontz, Weihrich y Cannice (2012),
mencionan que las personas tienen un desagrado por el trabajo y lo evitaran si

pueden; por esto se tiene que controlar, dirigir, obligar y amenazar con sanciones
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para que realicen su trabajo para lograr los objetivos. Ademas las personas prefieren
ser dirigidos, evitan su responsabilidad, son poca ambiciosas y necesitan seguridad.
El segundo supuestos es la Teoria Y, que segun Koontz et al. (2012) sostienen que
para las personas el esfuerzo mental y fisico es algo natural; no sélo a travées de la
sancion y el control se puede generar esfuerzo en los trabajadores, sino que éstas se

autodirigiran, autocontrolaran y se comprometeran para lograr los objetivos.

Teoria de la jerarquia de las necesidades de Maslow, esta teoria propuesta por
Abraham Maslow en 1943, quien sostenia que la persona tiene una serie de
necesidades que se van satisfaciendo conforme aparece cada una de ellas. De
acuerdo a Chiavenato (2009) indica que esta teoria de Maslow se basa en la
reconocida piramide de las necesidades, ya que las necesidades se pueden poner en
una jerarquia o clasificarlas segun su relevancia y su grado de influencia en el
comportamiento de la persona. Asimismo, Hellriegel y Slocum (2009) indican que uno
de los modelos mas conocidos de la motivacion. Maslow propone que toda persona
tiene una serie de necesidades complejas muy fuertes, ordenadas en niveles de

jerarquias.

En esta teoria sostiene que toda persona posee cinco necesidades que estan en un
orden ascendente: las fisioldgicas, las de seguridad, las sociales (afiliacion), las de
estima y las de autorrealizacion. Conforme se satisfacen las primeras, se van
satisfaciendo las segundas y asi sucesivamente. Las necesidades fisiol6gicas
referidas a la alimentacion y el vestido; las necesidades de seguridad y proteccion,
referidas la seguridad y estabilidad; las necesidades de afiliacion, referidas al
relacionarse, a la amistad y amor; las necesidades de estima referidas a la realizacion,
el reconocimiento o respeto; y las necesidades de autorrealizacion, referidas al

crecimiento personal.

Herzberg y la teoria de la motivacién-higiene de, esta teoria fue propuesta por el
psicologo Frederick Irving Herzberg en 1959, a la cual se la conoce también como
teoria de los dos factores. De acuerdo a Robbins y Coulter (2010) sostienen que
Herzberg expone que el factor intrinseco esta relacionado con la satisfaccion laboral,
mientras que el factor extrinseco esta asociado a la insatisfaccion laboral. Esta teoria
de Herzberg pretendia saber cuando las personas se sentian bien en su trabajo,
ciertos aspectos estaban relacionados con la satisfaccion e insatisfaccion laboral.

Cuando a las personas sentian el haber logrado algo, ser reconocidas y ser
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responsables (factores intrinsecos), manifestaban satisfaccion. Por el contrario
cuando el contexto laboral como las condiciones laborales, las politicas, la
administracion, las relaciones interpersonales y la supervision (factores extrinsecos),

eran negativas o malas en la organizacion, las personas mostraban insatisfaccion.
Las dimensiones de la variable motivacion tenemos:
Variedad de tareas

Segun Davis y Newstrom (1999) indican que la diversidad de habilidades admite a los
trabajadores desempefiar diversas operaciones que se requieren a menudo en
diversas habilidades. Esta concepcién se diferencia del indicado elemento de
extension del trabajo, por cuanto que en funciones extendidas se deben seguir usando

iguales habilidades en distintas tareas o productos.
Identificacion con la tarea

Para Davis y Newstrom (1999) permite al empleado realizar un fragmento completo
del trabajo. Antes los trabajadores estaban ocupados en partes muy reducidas del
conjunto, que les imposibilitaba identificar con sus esfuerzos un producto cualquiera.
No podian percatarse de alguna sensacion de cumplimiento o de responsabilidad con
respecto del producto entero. Cuando se amplian las tareas en la medida que se
puede producir un bien totalmente o una parte que se pueda identificar, se constituye

la identificacion con la tarea.
Significado de las tareas

De acuerdo a Davis y Newstrom (1999) sostienen que esta referido al grado de
impacto que el trabajador tiene como percepcion en otros trabajadores o miembros de
la organizacion, o personas fuera de la entidad. El aspecto clave es que las personas
tienen que estar convencida que realizan algo importante para la empresa o la

sociedad.
Autonomia

Segun Davis y Newstrom (1999) sefialan que es una caracteristica del trabajo que
otorga al trabajador cierta discrecion y control en sus decisiones laborales, y todo es
esencial para consolidar el sentido de responsabilidad de un trabajador. Aunque estan
disponibles al trabajo en el marco de las limitaciones generales de una empresa, los

trabajadores insisten al mismo tiempo en complacerse de cierto grado de libertad.
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Retroalimentacion

Para Davis y Newstrom (1999) sostienen que es la informacién que hace conocer a
un trabajador cémo se desempefia y qué tan bien. Puede provenir directamente del
trabajo (retroalimentacion) o ser brindada en forma verbal por la gerencia y otros
trabajadores. Puede ser negativa o positiva, pero lo mejor es que esté equilibrada en

forma adecuada, de igual modo debe ser pronosticada o anticipada y continua, no

atrasada, pasada y esporadica.
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. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
3.1 Tipoy disefo de investigacion

Tipo de investigacion: Es aplicada, ya que en la Municipalidad Provincial de Jaén se
pueden aplicar las teorias de desarrollo de personal y motivacion para solucionar los
problemas (Arias, 2012).

Disefio de lainvestigacion: fue no experimental, ya que segun Arias (2012) sostiene
gue cuando se recolectan datos primarios de los sujetos que son investigados en la

entidad, sin manipular o controlar alguna de las variables.

Correlacional: ya que midi6 el grado de conexidn o asociacion entre las dos variables.
Dicha correlacion es directa cuando las dos variables cambian en un mismo sentido,

o inversa cuando cambian en sentido opuesto (Ponce y Dalla, 2015).

Transversal: ya que se recogieron datos en un tiempo Unico y determinado momento,

es decir en el afio 2021.

Descriptivo: ya que describe las caracteristicas de los sujetos, hechos, cosas o

situaciones en la entidad objeto de estudio.

3.2 Variables y operacionalizacion
Para la presente investigacion se estudié dos variables:

Definicion conceptual de la variable desarrollo de personal: Es una funcion basica
de la gestion de recursos humanos, incluida la formacion, el desarrollo, la planificacion
de la carrera y las actividades de desarrollo, el desarrollo organizativo y la gestion y
evaluacion del desempefio. La formacion tiene como objetivo proporcionar a los
alumnos sus puestos actuales Los conocimientos y habilidades requeridos. El
desarrollo significa aprender a ir mas alla del puesto actual y tener un enfoque a mas
largo plazo (Wayne, 2010).

Definicion operacional de la variable desarrollo de personal: se aplicé mediante
el cuestionario tomado de Casana (2017) que midié al personal en su desarrollo en la
Municipalidad Provincial de Jaén, en sus dimensiones: metas del personal,

capacitacion del personal y formacion académica del personal.
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Indicadores: nivel de instruccion, especializaciones, becas para obtener el grado
académico (pertenecen a la dimension formacion académica de personal);
capacitacion continua, capacitacion de formacién laboral, progresion por
conocimientos (pertenecen a la dimension capacitacion del personal); orientacién del
personal, prioridad del personal y habilidad del personal (pertenecen a la dimension

metas del personal).
Escala de medicion: ordinal.

Definicién conceptual de la variable motivacion: Constituyen las fortalezas que
estan dentro de un ser humano que le permiten actuar de una forma especifica para

avanzar hacia sus objetivos (Hellriegel y Slocum, 2009).

Definicién operacional de la variable motivacion: se aplic6 a mediante el
cuestionario tomado de Pérez (2018) que evalué en los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Jaén su motivacién, en sus dimensiones: autonomia y

retroalimentacion, importancia de la tarea, identidad de la tarea y variedad de tareas.

Indicadores: oportunidades de desarrollo, fortalecimiento de habilidades, el ambiente
laboral, seguridad econdmica (pertenecen a la dimension variedad de tareas);
esfuerzo realizable, reconocimiento de la importancia del servicio, organizacion en el
trabajo, resultados visibles e identificables (pertenecen a la dimensién identidad de la
tarea); satisfaccion de las tareas, valoracién del trabajo, incentivos laborales
(pertenecen a la dimensién importancia de las tareas); toma decisiones propias,
libertad para tareas (pertenecen a la dimensién autonomia), apoyo de las jefaturas,
retroalimentacion laboral y trabajo en equipo (pertenecen a la dimension

retroalimentacion).
Escala de medicién: ordinal.

3.3 Poblacién, muestray muestreo

Poblacién

En la investigacién la poblacion estuvo conformada por 212 colaboradores que

trabajan en la Municipalidad Provincial de Jaén.
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Criterios de inclusion

Se incluyd en la poblacién a los trabajadores nombrados, permanentes y contratados
por CAS, tanto hombres y mujeres, de 18 a 70 afios de edad, con grado de instruccion

secundaria, superior técnica y universitaria.
Criterios de exclusion

Por otro lado, los criterios de exclusion fueron los siguientes: trabajadores que
estuvieron de vacaciones, licencia por enfermedad, licencia por maternidad, licencia
por asuntos particulares o no asistieron a trabajar por causa justificada en la fecha de

aplicacion del instrumento.

Muestra
El cuestionario cuya finalidad fue recoger informacion del desarrollo de personal y la
motivacion, fue aplicado a 52 trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén.

Muestreo

Se utiliz6 el muestreo no probabilistico por conveniencia, ya que la Municipalidad
Provincial de Jaén, esta organizada por diversas gerencias, sub gerencias y divisiones
que al aplicar el cuestionario de desarrollo de personal y motivacion se seleccion6 de

segun la facilidad de acceso y disponibilidad a trabajadores de cada area.
3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnica

En la presente investigacion se propuso como técnica el uso de la encuesta. Esta
permite recolectar datos que los sujetos proporcionan para identificar sus
apreciaciones, sus opiniones, sus puntos de vista o0 experiencias, mediante la

aplicacion de un cuestionario (Nifio, 2011).
Instrumento

En la investigacion se utiliz6 como instrumento el cuestionario. Al respecto, este
constituye una lista con preguntas referentes a un tema que cierto nimero de sujetos

deben responder (Martinez, 2012). Para la elaboracién del cuestionario se usé la
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escala Likert, ya que teniendo en cuenta a Vara (2010) esta mide la intensidad en una

escala y son utiles para evaluar actitudes y opiniones.

El cuestionario que se utilizo en la variable desarrollo de personal, es el formulado por
Casana (2017), el cual const6 de 20 interrogaciones; y en la variable motivacion, se
planteé el cuestionario formulado por Pérez (2018), el cual mismo que lo conformo 20
preguntas. Asimismo, las alternativas y el tipo de reactivo a usarse en la escala Likert

es: (1) nunca, (2) casi nunca, (3) a veces, (4) casi siempre y (5) siempre
Validez

Se realiz6 a través del juicio de expertos. Para Vara (2010), se trata de una
herramienta que realmente mide en qué medida pretende medir las variables. Esta se
refiere al grado de acumulacion de evidencia sobre la medicién de herramientas. Es
el grado de evidencia acumulada para probar la interpretacion especifica del
instrumento. Con el fin de emitir juicios de expertos, redactamos una carta invitando a
tres jueces a participar en la investigacion, Mg. Jorge Malca Florindes, Dr. Andrés
Altamirano Arana y Dra. Maria Mego Coronel; se adjunt6 copia del instrumento y la
definicion del aspecto a medir, y también se explico los items que se deben evaluar,

si son adecuados para el contenido medir, y si existe alguna sugerencia que hacer.

Los expertos hicieron las correcciones necesarias en su contenido, relevancia,
ambigledad, redaccion y otras areas que creen que necesitan mejorar. Después de
completar este procedimiento, las opiniones y sugerencias de los expertos permiten

redisefiar el instrumento de medicidén y luego hacerlo confiable.
Confiabilidad

La fiabilidad desde la posicién de Vara (2010), tiene relaciéon con la congruencia y
precision. Sostiene que ésta produce iguales resultados, cuando la aplicacion repetida
de un instrumento al mismo sujeto, objeto u situacion. La fiabilidad es la capacidad del
instrumento cuando produce resultados iguales o congruentes, cuando es aplicado
por segunda o tercera vez, en circunstancias tan parecidas como sea posible. En este
sentido, para la encuesta actual se utiliza el coeficiente Alfa de Cronbach, que es lo
mismo que describir la estimacion de confiabilidad en base a la correlacion promedio

entre los items de la prueba. El coeficiente Alpha de Cronbach describe una
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estimacion de confiabilidad basada en la correlacion promedio entre los elementos de
la prueba. Cuanto mas se acerca el coeficiente de confiabilidad a uno (1), mas

significativo es, lo que significa que menor es el error de medicion.

Se obtuvo como resultado en la variable desarrollo de personal un valor de a = 0.932,
y en la variable motivacion el valor que se obtuvo fue de a = 0.891, siendo en ambas

la confiabilidad muy fuerte.
3.5 Procedimientos

Para llevar a cabo la investigacion, se pidié permiso a la Gerencia de la Municipalidad
Provincial de Jaén, quien autorizé la realizacion de las encuestas a su personal
administrativo; para después coordinar con los diversos jefes de las areas para tomar
el cuestionario, sin generar malestar o inconvenientes dentro de la hora laboral
habitual, sobre todo teniendo en consideracion la situacion que se esta pasando de la
pandemia. Con posterioridad fue aplicado el instrumento, en el horario mas adecuado
y no provocé incomodidad en ellos, tengan concentracion y brinden respuestas con

seguridad y honestidad.
3.6 Método de anéalisis de datos

Para ingresar y procesar la informacién recolectada después de ser aplicado el
instrumento, se asistio a través software estadistico SPSS y con la ayuda del Microsoft
Excel; de los mismos se adquirieron resultados que posteriormente se analizaron e

interpretaron, para luego llegar a plasmar las conclusiones y recomendaciones.

Para ilustrar los resultados se acudi6 a la estadistica descriptiva como la distribucion
de frecuencias. Por lo que se realizaron tablas con su respectiva interpretacion o
andlisis; mientras que para la contrastacion de la hipétesis se plasmo utilizando la

estadistica inferencial: coeficiente de correlacion de Pearson.
3.7 Aspectos éticos

La investigacién fue realizada segun los requisitos determinados por la Universidad
César Vallejo — Filial Chepén, cumpliendo respecto del uso de las normas APA version
sétima, ademas el trabajo de investigacion cuenta con citas evidenciadas en el texto.

Asimismo, como evidencias se obtuvieron fotos del llenado de las encuestas de unos
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cuantos colaboradores de la entidad, quienes laboraron de manera parcial y trabajo
remoto debido a la pandemia covi-19 con la debida autorizacién por parte de la

Gerencia General.

IV. RESULTADOS
4.1 Resultados

Objetivo 1: Analizar el desarrollo de personal en la Municipalidad Provincial de

Jaén, Cajamarca 2021.
Tabla 1

Nivel del desarrollo de personal en la Municipalidad Provincial de Jaén, Cajamarca
2021.

Variable Nivel f %
Malo 17 32.69
Desarrollo de Regular 21 40.38
personal
Bueno 14 26.92
Total 52 100.00

Nota: Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Jaén, Cajamarca 2021.

Interpretacion: Segun la tabla 1, el nivel que més resalta en la variable desarrollo de
personal es regular, debido a que la institucion no considera para ocupar puestos de
mayor responsabilidad, al trabajador que no cuenta con estudios técnicos o superiores
ni tampoco aquel que tiene mucha experiencia laboral. Asimismo, por cuanto los

trabajadores no son capacitados en temas relacionados al puesto que ocupa.

21



Tabla 2

Nivel de las dimensiones del desarrollo de personal en la Municipalidad Provincial de

Jaén, Cajamarca 2021.

Dimensioén Nivel f %
Malo 17 32.69
Formacion Regular 21 40.38
académica del
personal Bueno 14 26.92
Total 52 100.00
Nivel f %
o Malo 16 30.77
Capacitacion
del personal Regular 21 40.38
Bueno 15 28.85
Total 52 100.00
Nivel f %
Malo 18 34.62
Metas del
personal Regular 29 55.77
Bueno 5 9.62
Total 52 100.00

Nota: Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Jaén, Cajamarca 2021.

Interpretacion: Segun la tabla 2, se determind el nivel de las dimensiones que

conforma la variable desarrollo de personal, se observa que el nivel que resalta es el

regular, debido a que en la institucidbn no se gestiona becas para los trabajadores

sobresalientes; tampoco se capacita al trabajador en temas relacionados al puesto

gue ocupa. Asimismo, los trabajadores poco obedecen a cabalidad lo que sus jefes

les indican como prioridad.
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Objetivo 2: Analizar la motivacién en los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Jaén, Cajamarca 2021.
Tabla 3

Nivel de la motivacion en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén,

Cajamarca 2021.

Variable Nivel f %
Bajo 12 23.08

Motivacion Regular 22 42.31
Alto 18 34.62
Total 52 100.00

Nota: Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Jaén, Cajamarca 2021.

Interpretacion: Segun la tabla 3, el nivel que mas resalta en la variable motivacion es
regular, debido a que el jefe no organiza el trabajo y las actividades de tal forma que
incentive la realizacion de las mismas. Asimismo, el jefe no permite libertad para tomar
decisiones relacionadas con su trabajo o sobre asuntos que no se relacionan con el

trabajo.
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Tabla 4

Nivel de las dimensiones de la motivacién de los trabajadores en la Municipalidad

Provincial de Jaén, Cajamarca 2021.

Dimension Nivel f %
Bajo 15 28.85
Variedad de Regular 28 53.85
tareas Alto 9 17.31
Total 52 100.00

Nivel f %
Identidad de la EZ‘O | 16 30.77
tarea gular 24 46.15
Alto 12 23.08
Total 52 100.00

Nivel f %
Importancia de la Bajo 14 26.92
tarea Regular 24 46.15
Alto 14 26.92
Total 52 100.00

Nivel f %
Bajo 20 38.46
Autonomia Regular 28 53.85

Alto 4 7.69

Total 52 100.00

Nivel f %
Bajo 13 25.00
Retroalimentacion Regular 25 48.08
Alto 14 26.92
Total 52 100.00

Nota: Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Jaén, Cajamarca 2021.

Interpretacion: Segun la tabla 4, se determiné el nivel de las dimensiones que
conforma la variable motivacion, se observa que el nivel que resalta es el regular,
debido a que es poco desafiante el trabajo para fortalecer las habilidades de los
trabajadores; ademas los resultados que se obtienen no son claramente visibles e
identificables en el area de trabajo. Asimismo, el jefe no provee una constante

retroalimentacion sobre lo que realiza en el trabajo.
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Objetivo 3: Determinar la relacion entre las dimensiones del desarrollo de
personal y la motivacion en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Jaén, Cajamarca 2021.

Tabla b

Correlacion entre la dimension formacion académica del personal y la motivacion

Formacion Motivacion
académica del
personal
Formacién académica del Correlacion de Pearson 1 ,875"
personal

Sig. (bilateral) .000

N 52 52

Motivacion Correlacion de Pearson ,875" 1

Sig. (bilateral) .000
N 52 52

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

Segun el resultado en la tabla 5 - Correlacion de la dimension formacion académica
del personal y la motivacion, se aplico la correlacion de Pearson, la cual muestra una
correlaciéon de 0,875; por lo que se comprueba la existencia de una correlacion positiva

muy fuerte entre la dimensién formacion académica del personal y la motivacion.

Tabla 6
Correlacién entre la dimension capacitacion del personal y la motivacion
Capacitacion del Motivacién
personal
Capacitacion del Correlacién de Pearson 1 , 791"
personal
Sig. (bilateral) .000
N 52 52
Motivacion Correlacion de Pearson , 791" 1
Sig. (bilateral) .000
N 52 52

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

Segun el resultado en la tabla 6 - Correlacion de la dimension capacitacion del
personal y la motivacion, se aplico la correlacion de Pearson, la cual muestra una
correlacion de 0,791; por lo que se comprueba la existencia de una correlacién positiva

muy fuerte entre la dimensién capacitacion del personal y la motivacion.
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Tabla 7
Correlacion entre la dimension metas del personal y la motivacion

Metas del Motivacion
personal
Metas del Correlacion de Pearson 1 ,840"
personal
Sig. (bilateral) .000
N 52 52
Motivacion Correlacion de Pearson ,840" 1
Sig. (bilateral) .000
N 52 52

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

Segun el resultado en la tabla 7 - Correlacion de la dimension metas del personal y la
motivacion, se aplico la correlacion de Pearson, la cual muestra una correlacién de
0,840; por lo que se comprueba la existencia de una correlacion positiva muy fuerte

entre la dimension metas del personal y la motivacion.

Objetivo General: Determinar la relacion entre el desarrollo de personal y la
motivacion en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén,
Cajamarca 2021.

Tabla 8

Correlacién entre variables

Desarrollo Motivacion
de personal
Desarrollo de personal Correlacion de Pearson 1 ,896™
Sig. (bilateral) .000
N 52 52
Motivacion Correlacion de Pearson ,896™ 1
Sig. (bilateral) .000
N 52 52

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

Segun el resultado en la tabla 8 - Correlacion entre variables, se aplico la correlacion
de Pearson, la cual muestra una correlacion de 0.896, por lo que se comprueba la
existencia de una correlacion positiva muy fuerte entre el desarrollo de personal y la

motivacion; por lo cual se acepta la hipétesis de investigacion.
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V. DISCUSION

En la presente investigacion cuyo objetivo general fue determinar la relacion entre el
desarrollo de personal y la motivacién en los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Jaén, Cajamarca 2021, se obtuvo como resultado luego de aplicar la
correlacion de Pearson, una correlacion de 0.896; por lo que se comprobd la existencia
de una correlacion positiva muy fuerte entre el desarrollo de personal y la motivacion
en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén, Cajamarca 2021, por lo
cual se acepta la hipétesis de investigacion. Estos resultados al ser comparados con
Campo (2019) quien también en su investigacion determiné que el desarrollo de
personal tiene correlacion positiva moderada con la motivacion en los trabajadores de
la Municipalidad Distrital de Rio Negro 2017, ya que segun la prueba de Rho de
Spearman se obtuvo una correlacion de 0.632.

Segun el objetivo 1, analizar el desarrollo de personal en la Municipalidad Provincial
de Jaén, Cajamarca 2021, se determind que es bueno el 26.92%, regular el 40.38% y
malo el 32.69%, siendo el nivel que mas resalta el regular, debido a que la institucién
no considera para ocupar puestos de mayor responsabilidad, al trabajador que no
cuenta con estudios técnicos 0 superiores ni tampoco aquel que tiene mucha
experiencia laboral. Asimismo, por cuanto los trabajadores no son capacitados en
temas relacionados al puesto que ocupa. Estos resultados son comparados con
Enrriques y Rodriguez (2018) quienes llegaron a determinar el nivel del desarrollo de
personal de los trabajadores en el area de produccién de la empresa Fundo Los Paltos
Chimbote — 2018, las cuales son el 18% muy bajo, el 17% bajo, el 21% medio, el 24%
alto y el 20% muy alto.

Segun el objetivo 2, analizar la motivacion en los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Jaén, Cajamarca 2021, se determiné que es alto el 34.62%, regular el
42.31% y bajo el 23.08%; siendo el nivel regular el que resalta debido a que el jefe no
organiza el trabajo y las actividades de tal forma que incentive la realizacién de las
mismas. Asimismo, el jefe no permite libertad para tomar decisiones relacionadas con
su trabajo o sobre asuntos que no se relacionan con el trabajo. Estos resultados son
comparados con Machuca (2019) quien llegd a determinar el nivel de la motivacién en
los trabajadores de la Municipalidad de Comas - 2018, las cuales son el 10.67% baja,
el 88.67% moderada, el 0.67% alta.
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Segun el objetivo 3, determinar la relacion entre las dimensiones del desarrollo de
personal y la motivacion en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén,
Cajamarca 2021, se determind la correlacion entre la dimension formacién académica
del personal y la motivacion; se aplico la correlacién de Pearson, la cual mostré una
correlacion de 0,875; comprobandose la existencia de una correlacion positiva muy
fuerte entre la dimension formacién académica del personal y la motivacién de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén, en el afio 2021. Se determind la
correlacion entre la dimension capacitacion del personal y la motivacion; se aplicé la
correlacion de Pearson, la cual mostré una correlacion de 0,791; comprobandose la
existencia de una correlacion positiva muy fuerte entre la dimensién capacitacion del
personal y la motivacién de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén,
en el afio 2021. Finalmente se determind la correlacion entre la dimension metas del
personal y la motivacion; se aplico la correlaciéon de Pearson, la cual mostré una
correlacion de 0,840; comprobandose la existencia de una correlacion positiva muy
fuerte entre la dimension metas del personal y la motivacion de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Jaén, en el afio 2021. Estos resultados pueden ser
comparados con Casana (2017) quien lleg6 a determinar que existe correlacion
significativa y baja entre la dimensién formacion académica de personal y motivacion
en los trabajadores de la Municipalidad de Independencia - 2016, con una correlacion
de Rho de Spearman de 0.237. Asimismo, que existe correlacion significativa y baja
entre la dimension capacitacion del personal y motivacion en los trabajadores de la
Municipalidad de Independencia - 2016, con una correlacion de Rho de Spearman de
0.236. Finalmente existe correlacion significativa y moderada entre la dimensién
metas del personal y motivacién en los trabajadores de la Municipalidad de
Independencia - 2016, con una correlacion de Rho de Spearman de 0.591.
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VI.

6.1

6.2

6.3

6.4

CONCLUSIONES

Se determin6 la correlacion entre las variables desarrollo de personal y
motivacion en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén, el mismo
que a través del coeficiente de correlacién de Pearson arroj6é un valor de 0.896;

por lo que existe una correlacion positiva muy fuerte.

Respecto al objetivo primero, en la tesis se analiz6 el desarrollo de personal en
la Municipalidad Provincial de Jaén, donde se establecié que esta en un nivel
regular con el 40.38%, esto se debe a que la institucion no considera al
trabajador para ocupar puestos de mayor responsabilidad por no tener estudios
técnicos o superiores, ni tampoco por su mucha experiencia laboral; asimismo,
por cuanto el trabajador no esta capacitado en temas relacionados al puesto que
ocupa. En las dimensiones que conforma la variable desarrollo de personal, se
observa que el nivel que resalta es el regular, debido a que en la institucién no

se gestiona becas para los trabajadores sobresalientes.

Respecto al objetivo segundo, en la tesis se analiz6 la motivacién en los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén, determinandose que esta
en un nivel regular con el 42.31% ya que el jefe no organiza el trabajo y las
actividades para incentivar la realizacién de las mismas. Asimismo, el jefe no da
libertad para tomar decisiones relacionadas con su trabajo u otros asuntos. En
cuanto a las dimensiones de la variable motivacion el nivel que més resalta es el

regular, ya que los trabajadores no tienen la motivacién para mejorar su trabajo.

Respecto al objetivo tercero, en la tesis se determind la relacion entre las
dimensiones del desarrollo de personal y la motivacién en los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Jaén, donde se tiene que entre la dimension
formacion académica del personal y la motivacion, luego de aplicar la prueba de
Pearson existe una correlacion positiva muy fuerte de 0,875; por otro lado entre
la dimension capacitacion del personal y la motivacion, existe una correlacion
positiva muy fuerte de 0.791; asimismo, entre la dimension metas del personal y

la motivacion, existe una correlacion positiva muy fuerte de 0.840.
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Vi

7.1

7.2

7.3

7.4

RECOMENDACIONES

Se recomienda a la Sub Gerencia de Recursos Humanos de la Municipalidad
Provincial de Jaén, implementar un plan anual de capacitacion en temas
relacionados a la gestion municipal y de acuerdo al puesto que desempefia el
trabajador, con la finalidad de cumplir con las metas. Asimismo, se recomienda
implementar politicas de ascensos y promociones para sus trabajadores que

tengan un buen desempefio y mejoren su formacion académica.

Se recomienda a la Sub Gerencia de Recursos Humanos de la Municipalidad
Provincial de Jaén, implementar politicas de incentivos laborales para mejorar la
motivacion del trabajador a través de premios, estimulos, felicitaciones, viajes,
entre otros, con la finalidad de fortalecer la identidad de los colaboradores con
sus tareas encomendadas. Asimismo, se recomienda rotar a los trabajadores de

acuerdo a su perfil, sus estudios realizados y su experiencia laboral.

Se recomienda a la Gerencia Municipal de la Municipalidad Provincial de Jaén,
implementar talleres de habilidades blandas para los funcionarios, con la
finalidad de mejorar el liderazgo, la motivacion, el trabajo en equipo, entre otros.

Se recomienda a la Gerencia Municipal de la Municipalidad Provincial de Jaén,
mejorar el ambiente fisico del trabajo; como la iluminacion, ruido, ventilaciéon y
distribuciéon de los ambientes, que permita mejorar el desempefio laboral del
trabajador.
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ANEXO 1: Matriz de operacionalizacién de las variables

ANEXOS

i DEFINICION
VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTO ITEMS ESCALA
“Es una funcion fundamental de la Nivel de Instruccion. 12ys3
administracion de recursos humanos Formacion académica del o . . i
que consiste en capacitacion, personal Especializaciones. Cuestionario 4y5 Ordinal
desarrollo, planeacion de la carrera 'y s lic a través d
actividades de desarrollo, en el € aplico atraves de un Becas para obtener el grado académico 6y7
N . cuestionario tomado de
desarrollo de la organizacion, asi Casana (2017) que midi6 el
como en la administracion y a Capacitacion continua. 8,9y 10
" PO desarrollo de personal en la
Desarrollo de evaluacion del desempefio” (Wayne, Municipalidad Provincial de
2010, p. 6). “La capacitacion se . " . . Capacitacion del personal Capacitacion de formacion laboral Cuestionario 11y 12 Ordinal
personal o B . Jaén, en sus dimensiones:
disefia con miras a brindar a los L L
aprendices los conocimientos y las formacion academica del i6 imi
prer " y personal, capacitacion del Progresién por conocimientos 13y 14
habilidades necesarios para sus
personal y metas del
puestos actuales. El desarrollo personal Orientacion del personal 15y 16
implica un aprendizaje que va mas ’
alla del puesto actual y tiene un Metas del personal Prioridad del personal Cuestionario 17y 18 Ordinal
enfoque que es a un plazo mas largo”
(idem). Habilidad del personal 19y 20
Oportunidades de Desarrollo 1
Fortalecimiento de Habilidades 2
Variedad de tareas Cuestionario Ordinal
El Ambiente Laboral 3
Seguridad Econémica 4,5,6y7
Se aplico a través de un Esfuerzo Realizable 8
cuestionario tomado de R o delai 2 del Servici °
4 idi6 econocimiento de la importancia del Servicio
« S Pergz (?918) gue midi6 la Identidad de latarea Cuestionario Ordinal
La motivacion representa las fuerzas motivacion de los Organizacion en el trabajo 10
que operan sobre o en el interior de  trabajadores de la o o
Motivacion U@ Personay que provocan que se  Municipalidad Provincial de Resultados visibles e identificables 11
comporte de una manera especifica Jaén, en sus dimensiones: Satisfaccion de las tareas 12
para dirigirse hacia las metas” variedad de tareas,
(Hellriegel y Slocum, 2009, p.126). identidad de la tarea, Importancia de la tarea Valoracion del trabajo Cuestionario 13 Ordinal
importanf:ia de la tarea, Incentivos laborales 14
autonomia y
retroalimentacion. Toma decisiones propias 15
Autonomia Cuestionario Ordinal
Libertad para tareas 16
Apoyo de las jefaturas 17
Retroalimentacion Retroalimentacién Laboral Cuestionario 18 Ordinal
Trabajo en equipo 19y 20




ANEXO 2: Instrumento de recoleccion de datos

CUESTIONARIO PARA MEDIR EL DESARROLLO DE PERSONAL

El presente cuestionario ha sido realizado con el propdsito de recopilar informacion para el
desarrollo de la investigacion respecto al desarrollo de personal de la Municipalidad Provincial
de Jaén - 2021, por lo que se le afirma que sus respuestas se conservaran confidenciales,
ademas seran utilizadas con fines estadisticos.

A continuacién se le presenta una serie de preguntas las cuales debera usted responder,
marcando con una (X) la respuesta que considere apropiada segun la escala siguiente:

(1) Nunca (2) Casi hunca (3) A veces (4) Casi siempre (5) Siempre

ITEMS 11234

Formacion académica del personal

Nivel de Instruccién

1. ¢Sus compafieros de trabajo que cuentan estudios superiores
les dan oportunidad para ocupar puestos directivos o
gerenciales?

2. ¢Considera que al trabajador que cuenta con nivel de
instruccion técnico o superior, le facilita realizar un buen trabajo
en la parte administrativa?

3. ¢Considera que al trabajador sin estudios técnicos o superiores
y con mucha experiencia laboral, lo consideran para ocupar
puestos de mayor responsabilidad?

Especializaciones

4. ¢Considera que los jefes o gerentes en la Municipalidad
cuentan con alguna especializacion para ocupar el puesto?

5. ¢Considera que los trabajadores reciben algin curso de
especializacion por parte de la Municipalidad?

Becas para obtener el grado académico

6. ¢Considera que la Municipalidad realiza convenios con
institutos o universidades para facilitar a sus trabajadores
estudiar una profesion?

7. ¢Considera que la Municipalidad gestiona becas a través de
convenios con instituciones educativas, para otorgar a los
trabajadores mas sobresalientes?

Capacitacion del personal

Capacitacién continua

8. ¢Considera que los trabajadores son capacitados de manera
continua por la Municipalidad?

9. ¢Considera que los trabajadores son capacitados en temas
relacionados al puesto que ocupa?

10. ¢Considera que los trabajadores se capacitan por cuenta propia
después del horario de trabajo?

Capacitacion de formacion laboral




11. ¢;Considera que la Entidad capacita a los trabajadores en
formacion laboral para mejorar su rendimiento?

12. ¢;Considera que la Entidad capacita a los trabajadores en
competencias laborales para mejorar la gestion municipal?

Progresion por conocimientos

13. ¢Considera que en la entidad los trabajadores estan en el area
y puesto de acuerdo al nivel de instruccién y experiencia
requerida?

14. ¢Considera que la entidad brinda ascensos laborales a los
trabajadores que han logrado una formacion universitaria y
experiencia adecuada?

Metas del personal

Orientacién del personal

15. ¢Considera que la Municipalidad orienta al trabajador cuando
es rotado de puesto?

16. ¢Considera que la Municipalidad designa a una persona para
realizar una induccion de personal?

Prioridad del personal

17. ¢Considera que los trabajadores en la entidad obedecen a
cabalidad lo que sus jefes les indican como prioridad?

18. ¢ Considera que la entidad otorga prioridades no laborales en el
horario de trabajo?

Habilidad del personal

19. ¢Considera que la entidad valora las habilidades personales
para lograr ser promovido a un puesto de mayor nivel?

20. ¢Considera que la entidad aprovecha las habilidades
personales para mejorar la productividad dentro del horario de
trabajo?

MUCHAS GRACIAS




CUESTIONARIO PARA MEDIR LA MOTIVACION

El presente cuestionario ha sido realizado con el propésito de recopilar informacion para el
desarrollo de la investigacidn respecto a la motivacién de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Jaén - 2021, por lo que se le afirma que sus respuestas se conservaran
confidenciales, ademas seran utilizadas con fines estadisticos.

A continuacién se le presenta una serie de preguntas las cuales debera usted responder,
marcando con una (X) la respuesta que considere apropiada segun la escala siguiente:

(1) Nunca (2) Casi nunca (3) A veces (4) Casi siempre (5) Siempre

ITEMS 11234

Variedad de tareas

Oportunidades de Desarrollo

1. ¢Eltrabajo que desarrolla est4 de acorde a sus capacidades?

Fortalecimiento de Habilidades

2. ¢El trabajo que realiza es desafiante que fortalece sus
habilidades?

El Ambiente Laboral

3. ¢Se preocupa la entidad por contar con un buen ambiente
laboral para el desempefio de su trabajo?

Seguridad Econdmica

4. ¢Se siente comodo o a gusto en su entorno de trabajo?

5. ¢La entidad combate el estrés laboral para lograr seguridad en
el trabajador?

6. ¢Laentidad mejora las condiciones econémicas como para que
no deje el trabajo actual?

7. ¢Eltrabajo le permite cubrir sus expectativas econdmicas?

Identidad de la tarea

Esfuerzo Realizable

8. ¢La Municipalidad reconoce la labor de los trabajadores?

Reconocimiento de la importancia del Servicio

9. ¢La Municipalidad lo reconoce cuando realiza un trabajo bien
hecho?

Organizacion en el trabajo

10. ¢En su éarea el jefe organiza el trabajo y las actividades de tal
forma que incentive la realizacion de las mismas?

Resultados visibles e identificables

11. ¢(En su é&rea los resultados que se obtienen son claramente
visibles e identificables?

Importancia de la tarea

Satisfaccion de las tareas

12. ¢Cuando realiza una tarea a cabalidad el jefe inmediato le hace
saber lo que piensa por esa buena labor?

Valoracion del trabajo




13. ¢Su jefe considera que su trabajo es muy importante para la
sobrevivencia de la Municipalidad?

Incentivos laborales

14. ¢;La Municipalidad mejora las remuneraciones?

Autonomia

Toma decisiones propias

15. ¢Su jefe le permite libertad para tomar decisiones relacionadas
con su trabajo o sobre asuntos que no se relacionan con el
trabajo?

Libertad paratareas

16. ¢Su jefe le da libertad para realizar su trabajo y actividades sin
presion?

Retroalimentacion

Apoyo de las jefaturas

17. ¢Su jefe le da la suficiente confianza para tomar decisiones y
realizar el trabajo con autonomia?

Retroalimentacién Laboral

18. ¢Sui jefe le provee constante retroalimentacion sobre lo que
realiza en su trabajo?

Trabajo en equipo

19. ¢Sus compafieros le motivan para mejorar en su trabajo?

20. ¢En su area les gusta mas trabajar en equipo que solos?

MUCHAS GRACIAS




ANEXO 3: Ficha técnica

Ficha técnica

(Desarrollo de personal)

Autor : Casana Gonzales Miguel Angel

Adaptada por : Garcia Davila Diana Noeyla

Zambora Huaman Luis Alberto

Origen : Universidad César Vallejo

Nacion : Peru

Temporada : 2017

Idioma : Espafiol

Administracion : Individual o colectiva

Tiempo realizacion : 15 minutos (aproximadamente)

Objetivo : Analizar el desarrollo de personal en la Municipalidad

Provincial de Jaén, Cajamarca 2021.
Dimensiones : Formacién académica del personal
Capacitacion del personal

Metas del personal



Ficha técnica

(Motivacion)
Autor : Pérez Davila Renan
Adaptada por : Garcia Davila Diana Noeyla

Zambora Huaman Luis Alberto

Origen : Universidad César Vallejo

Nacion : Peru

Temporada : 2018

Idioma : Espafiol

Administracion : Individual o colectiva

Tiempo realizacion : 15 minutos (aproximadamente)

Objetivo : Analizar la motivacién en los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Jaén, Cajamarca 2021.
Dimensiones : Variedad de tareas

Identidad de la tarea

Importancia de la tarea

Autonomia

Retroalimentaciéon
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ANEXO 5: Confiabilidad del instrumento

Escala: Alfa Cronbach Desarrollo Personal

Resumen del procesamiento de los

casos
N %

Validos 52 100,0

Casos Excluidos? 0 ,0

Total 52 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las
variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
,932 20

Escala: Alfa Cronbach Motivacion

Resumen del procesamiento de los

casos
N %
Validos 52 100,0
Casos  Excluidos? 0 ,0
Total 52 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las
variables del procedimiento.

Estadisticos de

fiabilidad

Alfa de
Cronbach

N de
elementos

,891

20




ANEXO 6: Prueba de normalidad

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl

Desarrollo de
personal

Motivacion .103 52 ,200° .958 52

.106 52,200 .962 52

*, Este es un limite inferior de la significacién verdadera.

a. Correccion de la significacion de Lilliefors

Sig.

.091

.064




ANEXO 7: Calculo del tamafio de muestra

Para la seleccion de esta, se aplico la férmula estadistica de proporciones de una poblacion
finita, siendo la que se detalla a continuacion:

z2pgN
M = oo
z2p q +e2(N-1)
Donde:
n = Tamafo de muestra
N = Tamafio de la poblacién
Z = Nivel de confianza establecido por el investigador al 90% = 1.645

= 0.5 Proporcion de individuos que tiene las caracteristicas que se desean estudiar.
= 0.5 Proporcion de individuos que no tienen las caracteristicas de interés.

e= Margen de error permisible establecido por el investigador = 10%

Reemplazando la férmula:

(1.645)2 (0.5) (0.5) (212)
N = ---- ---- = 52 sujetos
(1.645)2 (0.5) (0.5) + (0.1)2 (212 -1)




ANEXO 8: Informe del turnitin

AVANCE 2

INFORME DE ORIGINALIDAD

24, 23, 0O« 1145

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERMET ~ PUBLICACIOMNES TRABAJOS DEL
ESTULHANTE

FUENTES PRIMARLAS

.

Fuente de Internet

repositorio.ucv.edu.pe 1 1 %

Submitted to Universidad Cesar Vallejo
Trabajo del estudiante

4,

hdl.handle.net

Fuente de Internet

3%

B BaBn

repositorio.uigv.edu.pe “
Fuente de Internet %

B repositorio.uasbh.edu.ec “
= Fuente de Internet %

B repositorio.upn.edu.pe q
0 Fuente de Internet { %

n repositorio.lamolina.edu.pe < “
Fuente de Internet %

H Www.coursehero.com < 4
Fuente de Internet %

B repositorio.unsm.edu.pe < d
- Fuente de Internet %




ANEXO 9: Documento de autorizacién de aplicaciéon de instrumento

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL

JAEN - PERU
SUB GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS

Simodn Bolivar N° 1520 — 2do. piso - Telefax 076-431234

“ANO DEL BICENTENARIO DEL PERU: 200 ANOS DE INDEPENDENCIA”

Jaén, 15 de Noviembre del 2021.

OFICIO N° 4 6%-2021-MPJ/SGRH.

Sefiores:

. DIANA NOEYLA GARCIA DAVILA

LUIS ALBERTO ZAMBORA HUAMAN
Estudiantes de la Universidad Cesar Vallejo

CHICLAYO.-
ASUNTO : AUTORIZACION PARA REALIZAR TRABAJO DE INVESTIGACION.
REF. 3 Expediente N° 028416-2021 — Solicitud del 19.10.2021.

Es grato dirigirme a usted para expresarle mi cordial saludo y al mismo tiempo en atencién a la
solicitud de la referencia, se le comunica que la Sub Gerencia de Recursos Humanos de la Municipalidad
Provincial de Jaén les AUTORIZA para que desarrollen el trabajo de investigacion titulado “Desarrollo de
personal y motivacion en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén, Cajamarca 2021” en esta
Corporacién Municipal.

Agradeciendo por anticipado la atencién que brinde al presente, quedo de usted.

Atentamente,

A

Cory Antnia P. ka‘zﬁg_a_?&a
wjgsm DF RECU w0s)

c.t.

-Archivo.
CAPLG/SGRH
JPZA/Sec.

aen

BICENTENARIO DE LA INDEPENDENCIA DE JAEN



ANEXO 10: Base de datos en Excel

=

VARIABLE DESARROLLO DE PERSONAL

P1|P2| P3| P4|P5]|P6|P7|TOTALD.1| NIVEL P8 | P9 |P10|P11(P12|P13 (P14 |TOTALD.2| NIVEL |P15|P16(P17|P18|P19|P20|TOTALD.3| NIVEL V:;’I:ABI;.E NIVEL
11323 2|[3]5]2 20 Regular | 3 2 5 2| 3 2| 3 20 Regular| 3 [ 5 4| 4| 2 3 21 Regular 61 Regular
2|2 1 2 3 1 2 1 12 Bajo 2 2 1 2 1 2 2 12 Bajo 1 2 2 1 2 1 9 Bajo 33 Bajo
3(3|5|5[4|5|4]|5 31 Bueno Bl 5 315 g 2 |5 26 Bueno | 3 | 5 2 5 3|4 22 Regular 79 Bueno
4| 2 B] B] 1 2 2 3 16 Bajo 2 2 S} 2 3 2 1 15 Bajo 2 2 3 il 2 3 13 Bajo 44 Bajo
5|3 1|32 ([3]4]3 19 Regular | 4 | 2 | 4 3 1|23 19 Regular| 2 | 3 3 2 3 2 15 Bajo 53 Regular
6| 4[4)3]2[2]3]3 21 Regular | 4 [ 4 | 5| 4([5]| 5] 3 30 Bueno | 4 | 4| 2| 4| 3] 3 20 Regular 71 Bueno
7 2 4 3 4 3 3 2 21 Regular | 3 3 2 2 3 2 4 19 Regular | 3 3 3 3 1 2 15 Bajo 55 Regular
8| 3[4]3]|3[3]2]2 20 Regular | 2 [ 3 | 4|3 [2] 2] 2 18 Regular| 2 [ 2 | 4| 2| 3|3 16 Regular 54 Regular
94| 5]|3[2]3[2]2 21 Regular | 2 3|4 3 23] 4 21 Regular| 3 | 3 3 2| 4| 4 19 Regular 61 Regular

0|4 (|(5|3]|5[2]4]|4 27 Bueno 2 3 3|1 4| 4| 4]3 23 Regular| 5 [ 4 | 2 4|1 4| 4 23 Bueno 73 Bueno
1| 4(2|3])2|4]5]|3 23 Regular | 2 51| 4 318 2| 3 22 Regular| 5 [ 3 2 3 8 Bl 19 Regular 64 Regular
12| 1 2 B] 2 2| 4 3] 17 Bajo 2 B) B] 2 1 3 2 16 Bajo 4 2 2 2 1 1 12 Bajo 45 Bajo
13| 45|43 [4]3]| 4 27 Bueno 5 3|4 3|14]4]|3 26 Bueno | 3 | 5 3] 3|1 4| 4 22 Regular 75 Bueno
14| 2 2 2 1 1 1 2 11 Bajo i 2 2 2 1 1 1 10 Bajo 1 2 3 1 2 1 10 Bajo 31 Bajo
15| 2 8 2 1 1 2 1 12 Bajo 3 2 3 B] 3 2 3 19 Regular [ 1 3 4 1 2 3 14 Bajo 45 Bajo
16| 3 2 3 2 2 2 3 17 Bajo 2 3 2 3 4 2 1 17 Regular | 1 g 2 2 3 1 12 Bajo 46 Bajo
17| 3 [ 4| 3| 2| 3] 3 8 21 Regular | 2 B] 3 23] 2|2 17 Regular| 4 | 3 3 3143 20 Regular 58 Regular
18| 1 2 3 1 2 1 3 13 Bajo i, 2 1 B 2 2 2 13 Bajo 2 2 2 2 1 Bl 12 Bajo 38 Bajo
19| 2| 1| 2|3]2]3]3 16 Bajo 2 | 3|24 2]2]2 17 Regular| 4 [ 3 [ 3 [ 1| 2] 2 15 Bajo 48 Bajo
2| 3 5 4 5 4 4 3 28 Bueno 3 3 4 4 3 3 3 23 Regular | 5 4 4 4 3 4 24 Bueno 75 Bueno
21| 2 2 2 1 1 2 1 11 Bajo 3 2 1 2 1 1 1 11 Bajo 2 1 3 1 2 2 11 Bajo 33 Bajo
25| 4[5[3]5]4/4 30 Bueno 5 314 5552 30 Bueno | 3 | 4 | 5 5|14 ]| 4 25 Bueno 85 Bueno
23 3| 2|1[4])]3]2]|2 17 Bajo 3 (2] 2[3[4]3]2 19 Regular | 3 [ 1| 3 | 3| 4] 3 17 Regular 53 Regular
24| 2 (5|32 [3]2]3 20 Regular | 4 | 3 | 4 3|5]|3]|5 27 Bueno | 3 | 3 4| 3 B3] Bl 19 Regular 66 Bajo
25| 4| 4| 3|4|5]3]3 26 Bueno 342|542 4 24 Bueno | 4 [ 5] 4|3 [5]3 24 Bueno 74 Bueno
26 | 2 i 1 3 2 1 1 11 Bajo 2 2 1 2 1 2 1 11 Bajo 1 2 3 3 4 3 16 Regular 38 Bajo
27 2| 4[3]2]3][3 2 19 Regular | 1 3 2 23] 2 1 14 Bajo 3|1 2|3 2 3 2 15 Regular 48 Bajo
28 2| 3|3[2]3]2]|3 18 Regular | 2 | 4 | 3 |3 [3 [ 3] 4 22 Regular| 2 [ 3 | 4 [ 1| 3] 4 17 Regular 57 Regular
29| 5 4 3 5 5 5 ] 30 Bueno 2 3 4 4 5 3 3 24 Bueno | 3 5] 3] 4| 4 3 22 Regular 76 Bueno
30(3]|4]2|[3]3]3][2 20 Regular | 2 | 1 | 2|3 [3]2]2 15 Bajo 3[4 2]3[3]2 17 Regular 52 Regular
31| 2 2 1 2 Bl 2 2 14 Bajo i, 2 Bl i Bl 2 8 15 Bajo 4 2 ] 2 4 2 17 Regular 46 Bajo
32(3 ) 4[3[3]3]5]3 24 Regular | 5 [ 3 | 5| 4([3]| 3] 4 27 Bueno | 5 | 4| 3| 3|43 22 Regular 73 Bueno
331|321 1]2]1 1 Regular | 3 [ 3| 23] 1]2]1 15 Bao | 1[2[3[2[3]3 14 Bajo 40 Bajo
32| 3[3[3]3]3][3 20 Regular | 2 [ 3 | 4| 2 (3] 2] 3 19 Regular| 2 [ 3 | 3 [ 3 [3 ] 4 18 Regular 57 Regular
35| 4|(3[3]4|[3]5]2 24 Regular | 2 3 5 2| 3]4]|5 24 Bajo 3]12|5 3 2 B] 18 Regular 66 Regular
36| 3|45 2[3]5]| 4 26 Bueno 3 2| 4 2| 3 2| 3 19 Bajo 41 3 4| 3 3 5 22 Regular 67 Regular
37| 433 4|3]4]|3 24 Regular | 2 2 3 3 2 2 2 16 Bajo 3|1 4|3 2| 4| 4 20 Regular 60 Regular
38| 3[(4|3]3[3]5]3 24 Regular | 4 | 3 | 4 35| 4|3 26 Regular| 2 | 5 2 2 3 3 17 Regular 67 Regular
395 4 3 4 5] 3] 8 27 Bueno 4 2 5 2 5 3 4 25 Bueno | 5 4 2 3 5 2 21 Regular 73 Bueno
40| 5([3]3]2[3]5]3 24 Regular | 5 | 3| 4| 3[2]3]5 25 Bueno | 2 [ 3| 3| 4| 2] 3 17 Regular 66 Regular
m|1|2]2[1][2]2]1 1 Bajo | 2| 2[2]2]1]1]1 11 Bao | 1[2[3[1[3]1 1 Bajo 33 Bajo
42| 5 5 3 3|4 5| 4 29 Bueno B] B] 4 2 B 4 4 23 Regular | 5 5 4144 5 27 Bueno 79 Bueno
43| 1 2 B] 3 2 3 ] 17 Bajo 1 2 3 1 3 1 3 14 Bajo 2 4 3 1 3 2 15 Bajo 46 Bajo
4| 5|5 2[2]3]|5]3 25 Bueno 4| 3[4)4|[4]3]|4 26 Bueno | 3 | 2 | 3 2 3 3 16 Regular 67 Regular
45| 2 1 1 2 1 2 2 11 Bajo 1 1 2 1 2 1 3 11 Bajo 3 2 1 1 2 2 11 Bajo 33 Bajo
4| 4| 4| 3[5]|3|5]|3 27 Bueno 43| 4 3|13]4]|5 26 Bueno | 4 | 2 4| 4| 4] 3 21 Regular 74 Bueno
47|13 [2)3]4[3]3]2 20 Regular | 3 [ 2 | 4| 2 [3 ]3] 2 19 Regular| 3 [ 4| 3 |3 [5]3 21 Regular 60 Regular
48| 4|32 |3]2]3 3 20 Regular | 2 3 B] B] 2 3] 2 18 Regular| 4 | 3 5] 2 3|4 21 Regular 59 Regular
49| 1 2 2 2 ] 3 3 16 Bajo il 2 Bl 2 3 2 8 16 Bajo 1 3 2 3 1 2 12 Bajo 44 Bajo
50| 4(4|3]3[5]5]3 27 Bueno 3 3|4 2| 4] 3|3 22 Regular| 2 [ 5 3] 41 3| 4 21 Regular 70 Bueno
51| 3 5 5 2| 4| 4] 4 27 Bueno 4 3 2 4 5 3 3 24 Bueno | 2 4 4 5) 2 4 21 Regular 72 Bueno
52| 3 4 2 1 1] 4 3 18 Regular | 2 Bl 2 4 Bl 2 2 18 Regular | 3 2 3 1 3 2 14 Bajo 50 Regular




VARIABLE MOTIVACION

TOTALD.1 | NIVEL | P8 [ P9 | P10|P11| TOTALD.2| NIVEL |P12|P13|P14|TOTALD.3 | NIVEL | P15|P16| TOTALD.4 | NIVEL | P17 | P18 | P19 |P20| TOTALD.5 | NIVEL V;;TAI:LE NIVEL

143 [3]2]3 312 20 Regular| 3 3 3 3 12 Regular | 2 [ 4 | 3 9 Regular| 3 B 6 Regularl 3 41214 13 Regulal 60 Regular
2[1]2]3 113 113 14 Bajo 1 3 3 2 9 Bajo 3 2 1 6 Bajo 3 1 4 Bajo 3 2 2 Bl 10 Regulal 43 Bajo
3|5[4[4|3[2[3]|4 25 Bueno| 4 | 5| 4|3 16 Bueno | 4 | 4| 3 1 Bueno | 4 | 3 7 Regulay 5 | 3 | 5| 2 15 Bueno 74 Bueno
a|3|2[2[2]1|5]2 17 Bajo | 3| 1|23 9 Bajo |3 [ 1]2 6 Bajo | 4 | 1 5 Bajo | 3 [ 3|21 9 Bajo 46 Bajo
53332 2 3|2 18 Regular| 3 2 3 3 11 Regular | 2 [ 4 | 3 9 Regular| 3 | 4 7 Regular] 2 413 2 11 Regulal 56 Regular
6|4a[3]|2|2[4a]2]s 2 Regular| 1 | 2 [ 2 [ 3 8 Bajo | 4 (3|2 9 Regular| 4 | 3 7 Regulay 4 | 2 | 4| 5 15 Bueno| 61 |Regular
702(3]2[3[3]2]3 18 Regular| 2 | 3 [ 3[4 12 Regular | 2 | 2 | 3 7 Regular| 2 | 4 6 Regularg 4 | 3 | 3| 2 12 |Regularl 55  [Regular
83| 2[3[3]2]4a]3 20 Regular| 2 | 3 | 2 | 4 1 Bajo |3 (2] 4 9 Regular| 2 | 2 4 Bajo | 3 | 2|13 9 Bajo 53 |Regular
9l4]|3[4]3]2|3]3 2 Regular| 4 | 2 [ 3|3 12 Regular | 4 | 4| 2 10 Bueno [ 3 | 5 8 Regulay 2 | 3 | 5| 4 14 Bueno| 66 Bueno
10 4]|3[4]5]3 314 26 Bueno | 3 31413 13 Regular | 5 | 4 | 3 12 Bueno | 3 | 4 7 Regularl 5 4| 3 3 15 Bueno 73 Bueno
1| 4|3[4]3[4][3][3 24 Regular| 4 | 4 | 3 3 14 Bueno | 4 | 3 | 4 11 Bueno | 3 3 6 Regular] 2 Bl 314 12 Regular| 67 Bueno
12| 2]|3[2]3 1]13]2 16 Bajo 1 3 2 3 9 Bajo 2|3 1 6 Bajo 3 1 4 Bajo Bl 2 3|14 12 Regulal 47 Bajo
13|3[(3]2]3 2 5|3 21 Regular| 2 2 3 2 9 Bajo S| 5|2 12 Bueno | 3 3 6 Regularl 5 2 3 5 15 Bueno 63 Regular
1432 (4]2 i 2|3 17 Bajo 1 1 3 2 7 Bajo 1 312 6 Bajo 2 | 4 6 Regular] 1 2 3 2 8 Bajo 44 Bajo
2 1(12]2 1 21 11 Bajo 2 1 1 2 6 Bajo 1 2|3 6 Bajo 1 2 3 Bajo 2 1 1 2 6 Bajo 32 Bajo
1]3 1]3 2 3|2 15 Bajo 3 2 3 1 9 Bajo 3 2 1 6 Bajo 3 3 6 Regular] 2 31413 12 Regulal 48 Regular
4[3|2|5]|4]3]2 23 Regular| 3 [ 3 [ 2|3 11 Regular | 4 [ 3 | 5 12 Bueno | 3 | 1 4 Bajo | 2 | 3| 5] 2 12 |Regularl 62 |Regular
122 [1[2]1]2 1 Bajo | 1| 2|12 6 Bajo | 1]3]2 6 Bajo | 2 | 1 3 Bajo | 1 | 2|12 6 Bajo 32 Bajo

3| 2|2|2[3]|a]2 18 Regular| 3 | 4 [ 3] 3 13 Regular | 3 | 2| 1 6 Bajo | 2 | 1 3 Bao | 4 | 3| 22 11 |Regulaf 51 Bajo
4a|sf[a|3|afa]3 27 Bueno| 4 | 3| 3|3 13 Regular | 4 [ 5| 3 12 Bueno [ 3 | 5 8 Regulay 4 [ 3| 2| 2 11 Regulaj 7 Bueno
11222 1]11]2 11 Bajo 2 1 1|2 6 Bajo 3 1] 2 6 Bajo 2 2 4 Bajo 1 2 2 1 6 Bajo 33 Bajo
41413 |5[3]|]4]3 26 Bueno | 3 5 3 2 13 Regular | 4 | 3 | 5 12 Bueno | 3 3 6 Regularl 4 5 5 B] 17 Bueno 74 Bueno

2| 5(2|4|3]4]3 23 Regular| 4 B 2 | 2 11 Regular | 4 | 3 | 2 9 Regular| 3 | 4 7 Regularl 2 411 2 9 Bajo 59 Regular
S|4 [3[3|4]4]3 26 Bueno | 4 | 4 | 2 | 3 13 Regular | 4 [ 5| 3 12 Bueno | 3 | 3 6 Regularl 5 313[3 14 Bueno 71 Bueno
414[2]3)4]4]3 24 Regular| 3 | 5| 3 | 2 13 Regular | 2 | 3 | 4 9 Regular| 5 | 4 9 Bueno| 4 | 4| 4|3 15 Bueno 70 Bueno
26| 1|3 [2]|3[2]4(3 18 Regular| 3 [ 2 | 1| 3 9 Bajo 211]3 6 Bajo 113 4 Bajo 1 2 11)2 6 Bajo 43 Bajo
27| 1| 4|22 |3]|4]f2 18 Regular| 2 | 4 | 2 1 9 Bajo 41 3]2 9 Regular| 1 2 3 Bajo 3 3 1 2 9 Bajo 48 Regular
28(3]| 2|3 1[(3]4]1 17 Bajo 315 3 2 13 Regular [ 4 | 3 | 3 10 Bueno | 3 3 6 Regular] 3 2 i 3] 9 Bajo 55 Regular
29|4fa]2|af[a]a]a 26 Bueno | 4 | 4| 4| 4 16 Bueno | 3 | 2 | 4 9 Regular| 4 | 3 7 Regulay 3 | 4| 3| 3 13 [Regulaj 71 Bueno
30|4[5]3[3[a]a]3 26 Bueno| 4 | 4| 3|5 16 Bueno | 4 | 4| 3 1 Bueno [ 5 | 5 10 Bueno| 4 | 3 [ 2| 4 13 |Regularl 76  [Regular
31323 [3|2]2]1 16 Bajo [ 32|33 11 Regular [ 1 | 2| 3 6 Bajo | 4 | 3 7 Regularg 4 | 2 | 3| 2 11 |Regularl 51  [Regular
2|5[4a|3|4af[s5]4a]a 29 Bueno | 4 [ 5| 4| 4 17 Bueno | 2 | 2| 4 8 Regular| 4 | 5 9 Bueno| 5 | 2 [ 4| 4 15 Bueno| 78 Bueno
2 1[(13]2 1]14]2 15 Bajo 11422 9 Bajo 3 312 8 Regular| 2 1 3 Bajo 4 Bl 2 2 11 Regulal_‘l 46 Bajo
41313 |[3[4]4]2 23 Regular| 3 | 4 | 2 | 3 12 Regular | 1 | 4 | 3 8 Regular| 1 B 4 Bajo 2 2 B 2 9 Bajo 56 Regular
41424444 26 Bueno | 4 | 4| 4| 4 16 Bueno 3144 11 Regular| 4 | 2 6 Regularl 4 3 2 | 4 13 Regulal 72 Bueno

41 4| 4|2[4]2]2 22 Regular| 4 | 3 2 2 11 Regular [ 3 | 4 | 2 9 Regular| 2 3 5 Bajo 4 41214 14 Regulal 61 Regular
3|12 (3[|2]|2]4]3 19 Regular| 4 | 2 | 3 | 3 12 Regular | 3 [ 2 | 4 9 Regular| 3 | 3 6 Regular] 2 3123 10 Regulal 56 Regular
2[3]3]af3]2]4 21 Regular| 2 | 3 [ 4 [ 4 13 Regular [ 4 [ 2| 3 9 Regular| 4 | 3 7 Regulag 2 | 4| 2 [ 3 11 |Regular 61 [Regular
3|2|4afs5]2]|5]2 23 Regular| 5 [ 4| 2| 5 16 Bueno | 3 | 2| 4 9 Regular| 3 | 4 7 Regularg 4 | 2 | 4 | 3 13 [Regulaj 68 Bueno

4| 2[3]a|s5]2]3 23 Regular| 2 [ 4 | 4|3 13 Regular | 4 [ 2 | 3 9 Regular| 5 | 3 8 Regularg 4 | 3 | 5[ 3 15 Bueno| 68 Bueno
1]2|1f2[1]2]2 1 Bajo | 3| 1|22 8 Bajo [ 1]2]1 4 Bajo | 2 | 3 5 Bajo | 2 [ 3|23 10 |Regularl 38 Bajo
4|3[4|3|5]2]3 2 Regular| 4 | 5|3 |3 15 Bueno | 5 | 3| 4 12 Bueno [ 3 | 5 8 Regulay 3 | 3 | 5| 4 15 Bueno| 74 Bueno
43| 2|3 [4a|a|2]3]24 22 Regular| 3 | 2 | 3| 2 10 Regular [ 1 | 2 | 2 5 Bajo | 3 | 2 5 Bajo | 1 | 2|12 6 Bajo 48 |Regular
44| 5| 4|3|2|3[2]s 24 Regular| 2 | 3| 3| 3 11 Regular | 4 | 2 | 3 9 Regular| 2 | 3 5 Bajo | 3 |14]|2) 4 13 Regulal 62 Regular
45| 13 112 113]2 13 Bajo 1|42 1 8 Bajo 3 112 6 Bajo 3 2 5 Bajo Bl 2 3 2 10 42 Bajo
46| 4 [ 3|3 [4]3 2|5 24 Regular| 3 | S 8 5 16 Bueno | 4 [ 3| 2 9 Regular| 4 | 2 6 Regular] 4 3|5 3 15 Bueno 70 Bueno
313[2]3]3 2 |3 19 Regular| 5 | 4 | 3 | 4 16 Bueno 3 3 (3 9 Regular| 2 | 4 6 Regularl 3 21413 12 Regulal 62 Regular
3|12 (3[|2|4]2]5 21 Regular| 2 | 3 | 2 | 4 11 Regular | 4 | 2 | 2 8 Regular| 3 | 4 7 Regular] 2 31412 11 Regulal 58 Regular
3123 1]3 21 15 Bajo 3 3 3 2 11 Regular | 3 312 8 Regular| 1 2 3 Bajo 3 2 2 2 9 Bajo 46 Bajo
2(3|3[2[3]2]3 18 Regular| 5 [ 3 [ 2|5 15 Bueno | 2 | 5[ 2 9 Regular| 5 | 5 10 Bueno| 2 | 5[5 5 17 Bueno| 69 Bueno
4123|413 2| 4 22 Regular| 3 | 4 | 3 5 15 Bueno | 4 | 3 | 5 12 Bueno | 3 3 6 Regularl 5 2 2| 4 13 Regulal 68 Bueno

2 (3|2 [4a4f1]2]1 15 Bajo | 1|3 |23 9 Bajo [ 1[3]5 9 Regular| 2 | 1 3 Bajo | 4 | 3|42 13 |Regularl 49  [Regular




ANEXO 11: Evidencias fotogréaficas







