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RESUMEN 

La presente investigación se realizó en la Municipalidad Distrital de 

Chepén, provincia de Chiclayo, en el contexto de las Prácticas de Gestión 

Humana y motivación laboral; se planteó como objetivo general Determinar la 

relación existente entre las prácticas de gestión humana y la motivación laboral 

de los colaboradores de la Municipalidad provincial de Chepén 2020. La 

formulación del problema se presentó bajo la siguiente interrogante: ¿Cuál es la 

relación existente entre las prácticas de gestión humana y la motivación laboral 

de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Chepén, 2020? La 

metodología es de tipo descriptivo, correlacional, con diseño no experimental, 

Transversal, de enfoque cuantitativo, para el análisis de los resultados y su 

interpretación de datos se utilizó un cuestionario aplicado sobre una muestra de 

45 colaboradores de la entidad edil. Los resultados de la investigación 

evidenciaron que la variable Gestión humana tiene un nivel regular, con un 91,1, 

igualmente, la variable motivación laboral, sostienen los colaboradores 

administrativos que, es de un nivel regular con el 95,6%. En conclusión, las 

buenas prácticas de gestión humana tienen un grado de relación positiva en la 

motivación laboral. 

Palabras Clave: Prácticas Gestión Humana Motivación Laboral 
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ABSTRAC 

The present investigation was carried out in the District Municipality of 

Chepén, Chiclayo province, in the context of Human Management practices and 

work motivation; The general objective was to determine the relationship between 

the human management practices and the labor motivation of the collaborators 

of the Provincial Municipality of Chepén 2020. The formulation of the problem 

was presented under the following question: What is the relationship between the 

practices of human management and the work motivation of the collaborators of 

the Provincial Municipality of Chepén, 2020? The methodology is descriptive, 

correlational, with a non-experimental design, Cross-sectional, with a quantitative 

approach, for the analysis of the results and their interpretation of data, a 

questionnaire applied to a sample of 45 collaborators of the municipal entity was 

used. The results of the research showed that the Human Management variable 

has a regular level, with 91.1, likewise, the work motivation variable, the 

administrative collaborators maintain that it is of a regular level with 95.6%. In 

conclusion, good human management practices have a degree of positive 

relationship in work motivation. 

Keywords: Human Management Practices Labor Motivation 
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1.1. Realidad Problemática 

Contexto Internacional  

      En un artículo de Bui, Liu y Footner (2016) en el sector de servicios británico 

mencionaron que son importantes las percepciones de las prácticas de recursos 

humanos porque antes de que estas prácticas puedan ejercer los efectos 

deseados, deben ser percibidos e interpretados subjetivamente por los 

empleados. Sin embargo, las adopciones y percepciones de las prácticas de 

recursos humanos son positivas y negativas y no está claro qué determina los 

impactos mixtos de las percepciones de las prácticas de recursos humanos. Para 

ello lo solución, está en que los profesionales adopten prácticas de recursos 

humanos de manera adecuada a ciertos tipos de empleados para generar un 

impacto positivo en lugar de negativo de esa manera mejore simultáneamente la 

motivación laboral. Esto se debe a que las percepciones de los trabajadores 

sobre las prácticas de recursos humanos pueden mejorar sus habilidades, 

motivaciones y oportunidades, al mismo tiempo que exigen que realicen 

esfuerzos adicionales fuera de su descripción actual del trabajo. 

        Tabouli et al. (2016) en artículo de Libia refirió que existe una relación entre 

las prácticas de gestión humana y desempeño laboral. También, mencionaron 

que sabe poco sobre el impacto de la gestión de recursos humanos en el 

contexto de los países en desarrollo, siendo las prácticas de la gestión humana 

un elemento clave para el éxito y supervivencia de una organización 

determinada. Ante ello, la solución es que los responsables políticos de gestión 

de Recursos Humanos deberían prestar más atención a las políticas y prácticas 

relacionadas con los empleados y concentrase en aspectos emocionales o 

motivación del personal que a su vez resultan en una mayor influencia positiva 

en su desempeño en comparación con el impacto directo en sus actuaciones.  

       Por otro lado, en una investigación realizada en Polonia sobre cómo la 

gestión de recursos humanos afecta los resultados de los empleados y la 

organización en el sector público continúa expandiéndose; sin embargo, los 

investigadores aún deben obtener una comprensión más profunda de varias 

áreas clave, incluidos los métodos que las organizaciones pueden usar para 
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promover la motivación individual y las consecuencias de la motivación individual 

en las organizaciones. Entonces, como parte de la solución es comprender los 

efectos de los antecedentes de la organización en el rendimiento ayuda a los 

gerentes de recursos humanos a mejorar la motivación de los empleados para 

lograr los resultados organizacionales deseados, lo cual es crucial para que las 

organizaciones públicas funcionen adecuadamente (Prysmakova, Tantardini & 

Potkański, 2017).  

      Las prácticas percibidas de gestión de recursos humanos de los municipios 

de Sudáfrica pueden ser predictores de la motivación de los empleados. Sin 

embargo, Mehlape (2017) indicó que hay una escasez de habilidades en la 

práctica del desarrollo de los recursos humanos y, por lo tanto, existe la 

necesidad de que los colaboradores mejoren sus habilidades y conocimientos 

para cumplir con los requisitos de la nueva generación y, por ende, aumente su 

motivación. El autor resalta que es importante que el desarrollo de los recursos 

humanos se diseñe para hacer un uso mucho mejor de los recursos humanos y 

mejorar, al mismo tiempo, el bienestar y las oportunidades de avance profesional 

de su personal.  

       En los municipios sudafricanos la mala calidad de la prestación de servicios 

plantea preguntas sobre las prácticas de gestión de recursos humanos. Si el 

desempeño de la administración municipal es deficiente y se frustran sus 

recursos humanos, ninguno de los objetivos estratégicos podría lograrse. La 

eficiencia de la administración está directamente relacionada con la capacidad 

de recursos humanos. Por lo tanto, la solución está en desarrollar instituciones 

públicas mediante la modernización de los recursos humanos y la mejora de su 

desempeño. Entonces, el desarrollo de recursos humanos como un proceso para 

desarrollar y liberar la experiencia humana a través del desarrollo de la 

organización y la capacitación y desarrollo del personal con el fin de mejorar el 

desempeño para participar en el avance del servicio municipal es necesario 

(Mehlape, 2017). 

         En el 2018 se realizó una entrevista a un mediano Municipio noruego y se 

evidenció que la municipalidad exhibe poca atención diaria percibida en la lucha 

contra la corrupción y que los empleados tienen un conocimiento limitado de los 
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sistemas y rutinas disponibles para ellos. Además, los múltiples factores 

influyeron en la disposición del empleado para informar y recibir una 

compensación. Especialmente fue un mayor reconocimiento por parte de la 

gerencia y un proceso de presentación de informes más claramente formalizado 

percibido como un importante factor de motivación. Por ello, se recomiendan más 

estudios para aumentar el campo de conocimiento relacionado con la disposición 

y motivación de los empleados para notificar a las autoridades cuando 

presencian una mala gestión sobre las prácticas de la gestión humana 

(Sørensen, Gaup & Magnussen, 2020). 

        Los gobiernos municipales experimentaron muchos desafíos provocados 

por la gran recesión de finales de la década de 2000. Basándose en datos de 

directores de recursos humanos en los municipios de Colorado y Carolina del 

Norte, Jacobson y Sowa (2016) examinaron las implicaciones del mundo real de 

la recesión económica en las prácticas de gestión de recursos humanos, 

incluidos los desafíos relacionados con la fuerza laboral que enfrentan los 

gobiernos municipales en un clima económico difícil y qué innovaciones de 

gestión de recursos humanos se desarrollaron para responder. Para los 

desafíos, la solución está en la financiación, además de reclutar y mantener una 

fuerza laboral motivada. 

     Weske y Schott (2016) evaluaron sobre qué motiva a los diferentes grupos de 

empleados públicos que trabajan para los municipios holandeses e hicieron 

hincapié que muchas personas que trabajan en el sector público están 

intrínsecamente motivadas; sin embargo, también hay grupos de servidores 

públicos que valoran los motivos extrínsecos o ambos tipos de motivos 

simultáneamente. Entonces, es necesario conocer las diferencias seccionales 

entre la motivación laboral de los empleados públicos y privados, y a identificar 

actividades específicas de investigación humana adaptadas a las preferencias 

de recompensa de los individuos. 

       Cabe resaltar que un sistema de motivación bien desarrollado es una parte 

importante del sistema de gestión de recursos humanos, que incluye factores 

tangibles e intangibles, cuya participación para las empresas nacionales es del 

70% y 30%, respectivamente. En cuanto a las empresas extranjeras, dado que 
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existe un nivel salarial mucho más alto, esta relación es la opuesta. Grosheleva, 

Ivanova y Usatenko (2020) sugieren la posibilidad de introducir un modelo de 

control motivacional, que permitirá mejorar la eficiencia del funcionamiento del 

sistema de motivación al aumentar el nivel de coordinación de los procesos de 

planificación, contabilidad y análisis para garantizar la seguridad económica de 

la empresa municipal.  

Contexto Nacional  

    En el ámbito nacional, las organizaciones conocen que un trabajador motivado 

en su ambiente de trabajo apropiado puede llegar a ser el 80% más productivo, 

así lo reveló Pérez (2017) coordinador del Centro de Liderazgo para el Desarrollo 

de la Universidad Católica San Pablo de Arequipa. Sin embargo, gran parte de 

las empresas públicas su estructura de funciones y organización tales como la 

agrupación de actividades y la asignación de responsabilidades no son 

coherentes con las tareas que se deben cumplir y tampoco con los objetivos que 

fija la institución siendo necesario implementar buenas prácticas de gestión 

humana para aumentar la motivación de los colaboradores. 

      Asimismo, en el Perú se evidencia la mala gestión de los recursos humanos 

y política; esto se debe a que las autoridades no toman en cuenta la gestión de 

su personal y eso afecta la motivación laboral. Por ello, la solución está en 

mejorar los procesos de contratación, organización, elección, evaluación del 

desempeño e incentivos, políticas de capacitaciones y competencia para lograr 

trabajadores más motivados (Normas legales, 485765). 

      La Carta Iberoamericana de la Función Pública (aprobada por el Perú), 

reconoce que se debe valorar a los colaboradores porque contribuyen al buen 

funcionamiento de los servicios públicos y mencionan la necesidad de políticas 

que garanticen y desarrollen el máximo valor del capital humano y la motivación 

laboral. Por ello, las altas autoridades gubernamentales dan como solución 

valorar los recursos humanos en la administración pública y el personal debe ser 

sujeto de permanente capacitación, motivación e incentivos  para que el servicio 

que presta reúna los requisitos de calidad que satisfagan los intereses y 

expectativas de los usuarios ( Maraví, 2016). 

https://www.gestiopolis.com/competencias-laborales-valor-capital-humano/
https://www.gestiopolis.com/recursos-humanos-en-la-administracion-publica/
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       Barturen y Salazar (2019) manifiestan que, en la UGEL de Chiclayo, los 

factores motivacionales en los colaboradores se presentan muy irregulares, 

puesto que la mencionada organización educativa no les da las oportunidades 

necesarias a los trabajadores para optimizar el desempeño laboral, ocasionando 

la desconfianza en el trabajo que hacen, agravándose la situación profesional 

debido a que la institución no cumple con las condiciones ideales para que 

puedan desempeñar sus funciones diariamente, además de que no reciben 

algún estimulo verbal, ni aumento salarial y no poseen la oportunidad de adoptar 

alguna decisión por si mismos. Se sugiere que los funcionarios de dicha entidad 

estatal, optimicen los aspectos motivadores hacia sus colaboradores, a través 

de la premiación por su buen rendimiento, igualmente, ofrecerles la ocasión de 

ascender. Según los resultados observados, hay influencia de los factores 

motivacionales en el desempeño laboral 

León (2017) sostiene que, en la municipalidad distrital de Cajay- Huari, 

existe un gran porcentaje de trabajadores que manifiestan su disconformidad en 

el trabajo, debido a que no existen directrices motivacionales, ocasionando que 

los colaboradores en su conjunto no estén adecuadamente preparados o que no 

conocen las normas de estímulo, ni motivacionales, siendo necesario enfatizar 

en este punto. Se sugiere la aplicación de directivas motivacionales, de 

incentivos, y enseñanza integral a los colaboradores, para optimizar las labores 

de modo eficaz, y tratar de alcanzar los objetivos trazados. De una manera 

general se observa que La intensidad de la motivación incide significativamente 

en el desempeño laboral. 

 

Contexto Local  

       La organización en estudio, La Municipalidad Provincial de Chepén regula 

la autonomía, funciones y los recursos de dicha entidad, asimismo por las leyes 

que regulan las actividades y funciones de los gobiernos locales, la entidad se 

encuentra ubicada en el Jr. Atahualpa 650 - Chepén - La Libertad. 

      En las últimas gestiones la alcaldesa de la Municipalidad provincial no 

promueve las prácticas de gestión humana como actividad estratégica para 

lograr sus objetivos generando que el trabajador perciba un ambiente 

desagradable trayendo consigo la baja motivación. Por entrevista exploratoria al 
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subgerente del talento humano, los colaboradores laboralmente no se 

encuentran motivados constantemente, presentando actitudes (Impuntualidad, 

no llegan a trabajar por el motivo que se les descuenta y desinterés) y emociones 

negativas (estrés, cansancio y hostilidad).Esto se ha probado en el bajo 

rendimiento (bajo nivel de competencias, ausencia de motivación) y 

productividad (la falta de capacitaciones y las malas condiciones laborales donde 

el trabajador no se siente cómodo) provocando en ellos el desequilibrio en sus 

capacidades y el desarrollo de sus tareas, debido a que realizan las mismas 

actividades por casi más de 20 años y permanezcan en su área de confort, 

causando que el individuo se desmotive, tenga dificultad para trabajar en equipo 

y falta de compromiso, impidiendo que los trabajadores realicen su trabajo de 

manera eficiente. Siendo necesario la Práctica de gestión Humana a fin de 

descubrir una buena motivación laboral de los colaboradores 

1.2. Trabajos Previos 

A Nivel Internacional 

     Fihla y Tafadzwa (2018) en su investigación “Prácticas de gestión de recursos 

humanos sobre el compromiso de los empleados: el caso de un municipio local 

en Sudáfrica”, el lugar del estudio fue Municipio Local de Mnquma (Provincia de 

Cabo Oriental en Sudáfrica). El objetivo fue evaluar la relación entre las Prácticas 

de Gestión de Recursos Humanos y el compromiso de los empleados. Se siguió 

un enfoque de investigación cuantitativa para llevar a cabo este estudio y la 

muestra estuvo conformada por 137 encuestados que trabajaban en el 

municipio. En los resultados mostraron una relación significativa entre gestión de 

recursos humanos y el compromiso de los empleados. Se concluye que las 

entidades públicas en Sudáfrica enfrentan una alta rotación laboral y se 

requieren estrategias que ayuden a reducir esto.  Las prácticas de gestión 

humana juegan un papel importante en el funcionamiento efectivo de tales 

entidades públicas. Se recomienda determinar el posible vínculo entre las 

capacidades de la organización, como las prácticas de gestión humana y las 

variables de resultados, como el compromiso de los empleados.  

 

      Mason (2017) realizó un estudio titulado “El impacto de las prácticas de 

recursos humanos en la motivación y el rendimiento de los empleados” en una 
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municipalidad de Cardiff (Ciudad puerto en la costa sur de Gales). Tuvo como 

objetivo identificar qué prácticas de recursos humanos influyen en la motivación 

de los funcionarios. El método utilizado fue la investigación cualitativa. Este 

método se utilizó para realizar entrevistas con empleados que trabajan dentro de 

una organización que tiene su propio departamento de recursos humanos, 

además, la muestra estuvo conformada por 80 colaboradores. En los resultados 

se evidenció que las prácticas de recursos humanos influyen en la motivación de 

los funcionarios. Esto está relacionado con la capacitación y el desarrollo del 

desempeño, las relaciones con los colaboradores y la motivación de los 

empleados y concluyen que la gestión de recursos humanos juega un papel 

primordial en la motivación y en las funciones que ejecutan los colaboradores en 

la organización.  

 

        Ralph (2017) realizó un estudio titulado “Seguridad laboral, motivación de 

los empleados y desempeño entre los empleados de las organizaciones” en las 

oficinas de la empresa Kyusa ubicada en Uganda (África). Su investigación tuvo 

como objetivo establecer la relación entre la seguridad laboral o estabilidad en el 

empleo (factor de las prácticas de gestión humana), motivación de los empleados 

y desempeño en las organizaciones. El enfoque fue cuantitativo, nivel 

correlacional y la muestra estuvo conformada por 77 colaboradores. En los 

resultados se evidenció que la seguridad laboral tuvo un efecto en la motivación 

del empleado y se concluye que hay una relación negativa entre la motivación 

del empleado y desempeño y que existe una relación positiva entre la seguridad 

laboral y el desempeño de los empleados. Se recomienda que las 

organizaciones deben involucrar a sus empleados en capacitaciones de personal 

para aumentar la empleabilidad del personal y, por lo tanto, aumentar la 

sensación de seguridad de los empleados.  

 

         Dzansi, Chipunza y Dzansi (2016) realizó un estudio “Impacto de las 

percepciones de equidad de los empleados municipales en las prácticas de 

gestión de recursos humanos sobre la motivación: evidencia de una provincia de 

Sudáfrica”. Tuvieron como propósito explicar la prestación de servicios 

observando la equidad en las prácticas de gestión de recursos humanos por 

parte de los empleados de los municipios y cómo tales percepciones afectan su 
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motivación para trabajar. Fue un estudio correlacional y la muestra estuvo 

conformada por 20 colaboradores de la municipalidad. En los resultados se halló 

que existe relación entre las variables y además que las prácticas justas de 

gestión de recursos humanos de los municipios promueven la motivación de los 

empleados. La conclusión que se puede sacar es que, para motivar a los 

empleados municipales, se deben realizar funciones de gestión de recursos 

humanos de manera justa.  Por último, se recomienda apreciar y buscar una 

relación de intercambio a largo plazo con los empleados a través de prácticas de 

GRH que reconocen las contribuciones individuales. 

 

         Khorasan y Zamanimanesh (2016) en su estudio “El papel de la motivación 

laboral en el aprendizaje organizacional y el empoderamiento del personal 

municipal para aumentar el rendimiento económico de los empleados 

municipales”. Este estudio se llevó a cabo en una municipalidad de la ciudad de 

Yasuj (Irán) y se tuvo como objetivo analizar el impacto de la motivación laboral 

en el aprendizaje organizacional y el empoderamiento psicológico de los 

empleados. Fue un estudio correlacional y la muestra estuvo conformada por 

146 colaboradores y como instrumento se empleó el cuestionario de Herzberg 

Professional Motivation. Los resultados fueron que la relación entre la motivación 

laboral y el aprendizaje organizacional ha sido significativa a un nivel P> 0.05. 

Se concluyó que la motivación laboral tiene un impacto significativo en el 

aprendizaje organizacional y el empoderamiento psicológico de los empleados 

municipales. Se sugiere que la municipalidad proporcione a los empleados 

salarios y recompensas en función de su importancia. 

 

A Nivel Nacional 

       Barturen y Salazar (2019) su tesis “Influencia de la motivación según el 

modelo de Herzberg en el desempeño laboral” fue realizada en el área 

administrativa de la Ugel de Lambayeque. Fue un estudio mixto, nivel 

correlacional y la muestra estuvo conformada por 56 trabajadores del área 

administrativa. Los resultados fueron que el 55% de los colaboradores 

manifestaron que no se sentían motivados en la empresa porque no reciben 

incentivos para mejor su desempeño y no han mejorado las condiciones para 
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realizar sus funciones. Respecto a los factores higiénicos, el 57% mencionó que 

no reciben un sueldo acorde a su desempeño y en los factores motivacionales el 

47 % refieren que no reciben oportunidades de desarrollo ni reconocimientos. Se 

concluye que la motivación influye en el desempeño laboral. Se recomienda 

brindar estabilidad laboral, oportunidad de ascender, incrementar los incentivos 

económicos y ofrecerles un entorno laboral adecuado para realizar un mejor 

trabajo. 

 

       Díaz y Mendoza (2019) realizó una tesis titulada “La gestión del talento 

humano y su relación con la motivación laboral de los colaboradores de Epsel 

S.A. Chiclayo, 2017” tuvo como objetivo determinar la relación que existe entre 

gestión del talento humano y la motivación laboral. El método fue cuantitativo de 

nivel correlacional y la muestra estuvo conformada por 60 colaboradores. En los 

resultados se evidenció que la relación existente entre gestión del talento 

humano y la motivación. Se concluye que si se aplica una propuesta o programa 

de gestión del talento humano se mejorará la motivación laboral. Los autores 

recomiendan realizar talleres de integración, incentivos laborales al personal 

para lograr resultados óptimos en la empresa. 

 

     Chambi (2018) en su tesis “Relación de la motivación laboral con el 

compromiso organizacional de los trabajadores de la municipalidad distrital de 

Paucarpata (Arequipa) en el año 2018” determinaron si existe relación entre 

motivación laboral y compromiso organizacional. Fue un estudio correlacional y 

la muestra estuvo conformada por 123 trabajadores de ambos sexos. Se halló 

que la motivación se encontró en un nivel medio y, se concluyó que los 

colaboradores solo cumplían sus actividades por obligación más no porque les 

nacía. Se recomendó crear estrategias para motivar a los colaboradores que 

cumplan con las metas y capacitar por grupos sobre temas relacionados a su 

carrera para que se desempeñen. 

            Ángeles y Chiquinta (2018) en su tesis “Aplicación del modelo de gestión 

del talento humano de Werther y Davis para el colegio san Agustín de la ciudad 

de Chiclayo, 2018”. Tuvieron como objetivo proponer el modelo e 

implementación del área de gestión del talento humano. Fue un estudio 
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descriptivo, cuantitativo y la muestra estuvo conformada por 21 colaboradores. 

Los hallazgos fueron que no se les ofrece a los colaboradores capacitaciones ni 

inducciones, siendo muy esencial en las empresas. Respecto al salario el 50 % 

percibieron que deben aumentar el salario y recibir mejores condiciones labores 

e incentivos económicos y no económicos. Se concluye que no existe el área de 

gestión del talento humano que contribuyan a un mejor desempeño laboral. Se 

recomienda que la creación de dicha área para mejorar los procesos realizados 

en la institución.  

        León (2017) en su tesis titulada “La motivación y el desempeño laboral de 

los trabajadores en la municipalidad distrital de Cajay- Huari (Ancash), año 2017” 

tuvo como objetivo determinar de qué manera la motivación incide en el 

desempeño laboral de los trabajadores. Fue un estudio correlacional y la muestra 

estuvo conformada por 44 colaboradores. Se encontró relación entre motivación 

y desempeño laboral y se concluye que la motivación incide significativamente 

en el desempeño laboral. Se sugiere aplicar políticas de estímulos, ofrecer 

capacitaciones para que la empresa cumpla con todos los fines planteados. 

También, se sugiere que los colaboradores tengan la oportunidad para informar 

cualquier tipo de incomodidad o peligro que perciban en su entorno laboral 

      Romero (2016) en su tesis “Influencia del clima organizacional en el nivel 

motivacional del personal de la Municipalidad Provincial de Santa Cruz en la 

región Cajamarca” tuvo como objetivo determinar si el clima influye en la 

motivación de los colaboradores. La muestra estuvo conformada por los 

colaboradores de la municipalidad y fue un estudio relacional. En los resultados 

se evidenció que el nivel de motivación fue bajo concluyendo que los 

colaboradores no suelen recibir recompensas, el sueldo no es acorde a su 

desempeño y no cubre las necesidades de los colaboradores. Por otro lado, no 

existe adecuadas relaciones interpersonales entre colegas y se evidenció la falta 

de comunicación.  Se recomienda que mejoras el plan de incentivos para motivar 

a los trabajadores y mejorar las condiciones laborales. 

A Nivel Local 

         Linares y Ramos (2019) en su trabajo de investigación “Factores 

motivacionales y su incidencia en el desempeño laboral en los colaboradores de 
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la empresa multiservicios médicos galenos E.I.R.L de la provincia de Chepén” 

busca establecer la influencia de los elementos motivacionales en el rendimiento 

de los trabajadores en sus actividades. Para este trabajo se realizó una 

metodología de tipo correlacional descriptivo, con un tipo de diseño no 

experimental transversal, bajo un enfoque cuantitativo, la población total consta 

de todos los trabajadores de veinte personas. Los hallazgos nos indican que las 

variables usadas por la entidad repercutieron en forma directa elevada, esto 

evidencia que dichos elementos usados por la entidad influyen bastante en el 

personal para la realización de sus labores encomendadas por la organización. 

Finalmente, se sugiere implementar tres estrategias importantes: Incentivos, 

formación y participación, las cuales influencian positivamente en la motivación 

del personal hacia sus labores respectivas. 

         Lau y Raymond (2019) en su tesis “Relación entre el uso del modelo de 

gestión del Conocimiento y la gestión del talento humano en Agrobanco sucursal 

Trujillo” busca determinar la forma en que las políticas responsables de gestión 

humana se asocian con la conservación del personal de la empresa Grupo Zeus 

Service S.A.C. Trujillo. El tipo de diseño fue descriptivo transversal correlacional; 

empleándose la técnica de la encuesta y el instrumento fue el cuestionario. Por 

otra parte, la población consta de 53 empleados. Las conclusiones nos señalan 

que dichas prácticas de gestión humana se vinculan fuertemente con la retención 

de los empleados. Asimismo, las políticas, seguridad laboral, prácticas dignas y 

ventajas dentro de la entidad se tratan como dimensiones de nuestra variable 

independiente. Se sugiere entonces a la entidad recurrir a una capacitación de 

la aplicación de mejores prácticas de gestión humanas, para que se dé un plan 

estratégico en el personal aumentando su motivación, como manera de 

mantener el número de empleados. De igual manera, se sugiere invertir tiempo 

y dedicación en cuestiones económicas y crecimiento de sus profesiones, esto 

es algo que todo empleado busca por lo general. 

        Pachari y Urcia (2018) en su tesis “Gestión del talento humano y la 

motivación de los docentes de la I.E. N° 81765– “Siimón lozano García” en la 

ciudad de Trujillo– 2017 buscan determinar el nivel de asociación existente entre 

la gestión del talento humano y la motivación en el centro laboral. Fue un trabajo 
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con un diseño de tipo correlacional descriptivo, se empleó dos instrumentos: dos 

cuestionarios para medir nuestras dos variables de estudio. El tamaño de la 

muestra fue de 32 colaboradores elegidos según el criterio del investigador. 

Concluyéndose que, existe un vínculo entre las ambas variables, con un valor de 

chi cuadrado de 0.720 (> 0.05). Recomendándose que al área encargada de la 

Gestión del Talento Humano tenga una relación adecuada entre la mencionada 

área, siendo estos los que deben estar en constante motivación. 

       Chiclayo (2018) en su tesis “Desarrollo del talento humano y su influencia 

en el desempeño laboral en la oficina departamental de Estadística e informática 

odei - La Libertad (Trujillo)” tuvo como objetivo principal establecer la forma en 

que repercute el desarrollo del talento humano en el rendimiento laboral de los 

colaboradores. Se ha realizado un estudio con un diseño de tipo no experimental: 

con corte transversal y correlacional. Se realizaron tanto entrevistas como 

cuestionarios a un tamaño de muestra de 43 empleados. Se concluyó que las 

prácticas de la gestión humana repercuten fuertemente en el nivel de motivación 

y rendimiento del trabajador, además, se determinó que el procedimiento de 

elección de los colaboradores se hace por medio de la página web muestra 

ciertas deficiencias respecto al primer filtro de corroboración de la identidad de 

la persona, su formación profesional, la calificación automática de la experiencia 

y algunos otros inconvenientes. Se sugiere realizar ciertas instrucciones, mejorar 

los procesos de supervisión, establecer interacciones sociales adecuadas y 

aplicar un mejor procedimiento de selección del personal. 

      Gómez (2017) en su tesis “Motivación en empleados de un municipio de la 

provincia de Trujillo” busca establecer el grado de motivación en un tamaño de 

muestra de 108 trabajadores de una municipalidad de Trujillo. Esta investigación 

de tipo descriptivo correlacional, se emplearon a manera de instrumentos dos 

cuestionarios. En los hallazgos se demostró que, en los trabajadores prevalece 

un grado de tipo medio como bajo de motivación, con un porcentaje de 35,2%. 

Se sugiere establecer prácticas laborales más eficientes vinculadas a las 

situaciones físicas laborales, forjar mejores oportunidades de crecimiento 

profesionales y programas motivacionales para los colaboradores.  
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1.3. Teorías relacionadas al tema. 

1.3.1. Prácticas de gestión humana 

     La práctica de la Gestión de Recursos Humanos tanto en el sector privado 

como en el público es una herramienta estratégica importante utilizada por las 

organizaciones para crear y mantener una ventaja competitiva. Las 

organizaciones han comenzado a reconocer que se puede obtener una ventaja 

competitiva a través de los recursos humanos (Sipho, 2012). 

     El campo de la gestión estratégica de recursos humanos ha sido testigo de 

un crecimiento significativo en los últimos veinticinco años. Está razonablemente 

bien establecido, por ejemplo, que las combinaciones correctas de prácticas de 

gestión de recursos humanos pueden tener un efecto sustancial en el 

desempeño de la empresa (Delery & Gupta, 2016).  

      Cuando se originan las prácticas de gestión en las empresas, se piensan 

como un mecanismo de la compañía para tener un efecto en el comportamiento 

de los sujetos. Estas prácticas se originan en las empresas con el objetivo de 

administrar sus colaboradores, considerando las necesidades de ellos, según lo 

requerido desde el contexto laboral, las reglas internas, las políticas y el enfoque 

como beneficiario transcendental en los planes organizacionales (Toro, et al., 

2013). 

       Minbaeva (2005) definió las prácticas de gestión de recursos humanos como 

un conjunto de prácticas utilizadas por la organización para gestionar los 

recursos humanos al facilitar el desarrollo de competencias que son específicas 

de la empresa, producen una relación social compleja y generan conocimiento 

de la organización para mantener la ventaja competitiva. 

       Entonces, las prácticas de gestión de recursos humanos se relacionan con 

prácticas específicas, políticas formales y filosofías que están diseñadas para 

atraer, desarrollar, motivar y retener a los empleados que aseguran el 

funcionamiento efectivo y la supervivencia de la organización (Ling & Mohd, 

2011). 

1.3.1.1. Dimensiones de la práctica de gestión humana 

Toro et al. (2013) establece que las dimensiones son:  

Estabilidad en el empleo 
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       La seguridad de los colaboradores mantiene el compromiso entre los 

trabajadores y crea un clima de confianza en la fuerza laboral de la empresa. La 

estabilidad en el empleo puede definirse como aquellos colaboradores que no 

tienen que preocuparse por perder su empleo. Cuando los empleados sienten 

que sus trabajos son seguros, tienen tiempo para concentrarse en la tarea en 

cuestión y realizar sus tareas de manera eficiente (Nadarajah, 2012). 

      Los empleados se sienten seguros si sus organizaciones no tienen un 

registro de despido de trabajadores. En cambio, si existe un registro los 

colaboradores pueden sentir más inquietud, ansiedad o miedo si su organización 

reduce la fuerza laboral periódicamente (Sukti, 2001). 

    Indicadores de la estabilidad en el empleo 

    Los indicadores son: Estabilidad laboral y Políticas adecuadas 

a) Estabilidad laboral 

Sukti (2001) refirió que la estabilidad en el empleo es la seguridad de estar 

empleado en un trabajo u ocupación que justifica las calificaciones y capacidades 

de un trabajador. 

b) Políticas adecuadas 

        Las organizaciones necesitan desarrollar políticas y procedimientos que 

reflejen su visión, valores y cultura, así como las necesidades de sus empleados. 

Una vez que están en su lugar, hacer cumplir estas pautas es aún más 

importante.  

Estatus 

     A los colaboradores una reducción de las diferencias de estatus genera que 

ellos se sientan que los empoderan de sus obligaciones, además que exista 

fortalecimiento en el factor de reconocimiento frente al logro de sus fines, entre 

ellos los componentes que intervienen  son: el poder en concordancia con el nivel 

de autonomía que el individuo asume sus compromisos, y la afiliación al sentirse 

identificada e involucrado con la entidad y sobre todo que se requiere de su 

compromiso y esfuerzo  para el cumplimiento de las metas, también la 

motivación ayuda a que el individuo se sienta comprometido de acuerdo con sus 

necesidades y expectativas ( Arango,2016, p.35) 

Indicadores  

Los indicadores son: 
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a) Políticas de igualdad de derecho  

      Es tener conciencia de la importancia de proteger a los trabajadores y 

establecer un conjunto universal de estándares internacionales para garantizar 

la igualdad de protección para todos. 

b) Diferencias de trato 

    Existe diferencias de trato, en función a la capacidad que el colaborador 

desarrolla o las que puedan desarrollar cada trabajador. 

Vinculación selectiva 

     El sujeto se siente motivado cuando se incorpora a la entidad puesto que 

cumple con las capacidades y habilidades solicitadas al puesto que postuló. 

Asimismo, cuando el trabajador siente que tiene un vínculo con el equipo de 

trabajo aporta más conocimientos y cumple de manera eficiente todas las 

funciones y es un apoyo dentro de la compañía (Arango, 2016). 

Indicadores de la dimensión vinculación selectiva 

Los indicadores son: Selección de personal y pruebas y mecanismos para la 

selección de personal. 

a) Selección personal 

      El reclutamiento y selección de empleados es uno de los procesos más 

importantes de Gestión de Recursos Humanos en las organizaciones (Farr & 

Tippins, 2010). Se trata de la atracción efectiva, la selección y la incorporación 

de empleados en una organización. Aunque a menudo asumimos que la 

selección de personal solo trata con candidatos externos, las organizaciones 

también usan prácticas de reclutamiento y selección de empleados para 

empleados internos (por ejemplo, cuando una organización tiene que tomar una 

decisión con respecto a la reasignación, transferencia o promoción de 

empleados). 

 

b) Pruebas y mecanismos para la selección de personal 

 Se aplican varios métodos iniciales en esta etapa del llamado proceso de 

selección. Estos métodos incluyen principalmente la selección de currículum / 

carta de presentación, formularios de solicitud, biodatos, evaluación de redes 

sociales, entrevista telefónica / Skype, verificación de referencias o incluso 

juegos serios, et al., 2016). También es una práctica bastante, las pruebas 
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psicométricas (por ejemplo, pruebas de habilidad y personalidad). Los 

principales métodos de selección utilizados entre las organizaciones para llegar 

a una decisión final de selección incluyen muestras de trabajo 

 

Tomar decisiones  

     Es una parte central de cualquier rol administrativo, un elemento central en la 

resolución de problemas e importante en una variedad de otras actividades 

sociales y comerciales. Hay tres elementos para cualquier decisión: alternativas, 

preferencias e información. Cabe resaltar que se deben tomar decisiones 

oportunas. 

     La toma de decisiones influye claramente en las condiciones internas del 

logro, poder, reconocimiento. Los trabajadores se sienten parte del equipo y 

participan activamente en las decisiones gracias a la confianza, conocimientos y 

experiencias que puedan tener (Arango, 2016)  

Indicadores de la dimensión tomar decisiones  

a) Espacios para la participación de todos 

       Se debe involucrar a los empleados buscando sus puntos de vista sobre 

asuntos que les conciernen. Se puede utilizar para obtener puntos de vista sobre 

procesos como la evaluación del trabajo, la determinación de los pagos y la 

gestión del desempeño para evaluar su efectividad y el grado en que los 

empleados sienten que son justos (Akuoko, Dwumah & Ansong, 2012). 

b) Participación en la toma de decisiones 

  Cuando el personal siente que puede contribuir o aportar ideas y decisiones de 

la empresa, se sienten reconocidos (Arango, 2016). 

Remuneración contingente con el desempeño 

       La compensación es una política estratégica en la organización, donde 

puede afectar la posibilidad del empleador de atraer nuevos solicitantes, ganar 

la lealtad de los empleados y garantizar el máximo nivel de desempeño para 

cumplir con la meta y el objetivo de la organización del empleado (Hamzah 

Abdullah & Hamzah, 2014). 

      El pago contingente, denominado pago de incentivos, se ha vuelto cada vez 

más importante para motivar a los empleados a desempeñarse productivamente 

en el trabajo (Pendleton et al., 2009). Representa uno de los factores importantes 
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de los sistemas de Gestión de Recursos Humanos destinados a lograr el éxito 

competitivo sostenible para una organización (GouldWilliams, 2003). 

Indicadores de la dimensión remuneración contingente con el desempeño 

 Esta dimensión tiene los siguientes indicadores: Beneficios adecuados y de 

valor por su rendimiento y esfuerzo asociado a los beneficios recibidos 

a) Beneficios adecuados y de valor por su rendimiento 

       Una recompensa es una forma de beneficio que surge cuando un empleado 

realiza tareas y responsabilidades. Los beneficios también juegan un papel como 

centro de las relaciones laborales dentro de la organización (Hassan et al., 2019). 

b) Esfuerzo asociado a los beneficios recibidos 

       Wasiu y Adebajo (2014) afirman que cuando los empleadores pagan 

salarios bajos y los métodos de pago no son fijos, afectará el desempeño de los 

empleados. El desempeño de los empleados disminuirá porque los empleados 

no estarán satisfechos. 

Capacitación extensiva 

       Según Sari (2009), el propósito de organizar programas de capacitación 

para los empleados es enseñarles a los empleados acerca de los detalles 

específicos de la compañía, educarlos sobre reglas generales, proporcionarles 

conocimientos técnicos que se consideran importantes para completar la tarea 

de manera efectiva y erradicar lo probable. imperfecciones en el trabajo. El tema 

de la capacitación de los empleados en las organizaciones se basa en la idea 

del desarrollo de los recursos humanos (Juang et al., 2007). 

       Chew (2004) ha sugerido en los resultados de su investigación que los 

empleadores más grandes, las organizaciones que tienen sistemas de alto 

rendimiento, que tienen un rápido desarrollo técnico y crecimiento de la 

producción y tienen un gran capital pueden capacitar a sus empleados más que 

otras organizaciones.  

             

Indicadores de la capacitación extensiva  

a) Capacitaciones por cargo 

El colaborador recibe capacitaciones según el área donde labore y de esa 

manera adquiere habilidades y conocimientos relacionados. Los costos de 

capacitación pueden ser significativos en cualquier negocio. Sin embargo, 
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muchos empleadores están preparados para incurrir en estos costos (Bashmakh, 

2019). 

b) Recibir varias capacitaciones 

     Chew (2004) ha indicado que los establecimientos que brindan más 

beneficios e implementan prácticas de trabajo inventivas llevan a cabo más 

programas de capacitación para sus empleados con respecto a otras 

organizaciones. 

Plan carrera 

     El colaborador siente que la organización le permite crecer y desarrollarse en 

el contexto económico y laboral, favoreciendo situaciones motivacionales 

adecuadas (Arango, 2016). 

     El plan carrera posibilita el crecimiento profesional, adquirir nuevas 

capacidades, recibir capacitación en nuevas técnicas y obtener nuevos 

conocimientos profesionales (Herzberg, 1966). 

Indicadores de la dimensión plan carrera 

a) Plaza vacante para el personal de la empresa  

     Son oportunidades que el individuo percibe para su desarrollo personal y sea 

promocionada en su ambiente de trabajo. 

b) Ascender dentro de la empresa. 

        Se puede hacer referencia al ascenso como un progreso del rango o 

posición de un empleado en una estructura jerárquica. Un ascenso significa que 

la responsabilidad es mayor. En palabras simples, la promoción es transferir a 

un empleado a un puesto más alto (Gupta, 2011). 

Evaluación de desempeño 

      En la literatura sobre recursos humanos, las consecuencias de los sistemas 

de evaluación del desempeño en la satisfacción (o insatisfacción) de los 

empleados han sido bien reconocidas (Boswell & Boudreau, 2000) 

     El cumplimiento de los propósitos, y el objetivo de progreso constantes, 

contribuyen a que el colaborador este motivado para conseguir sus metas, 

perciba que continuamente va desarrollándose dentro de la organización y se le 

reconoce por su desempeño, situándose de forma directa con el plan carrera 

(Arango, 2016). 
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         La práctica de evaluación efectiva debería mejorar el desempeño de los 

empleados en el futuro. También puede sugerir recompensas y desarrollo 

profesional de los empleados. El sistema que solo mide el desempeño de los 

empleados una vez al año sin proporcionar una retroalimentación y 

entrenamiento continuos es solo una evaluación del desempeño, no el sistema 

completo de administración del desempeño porque la administración del 

desempeño es mucho más que solo medir el desempeño (Halachimi, 2005). 

Indicadores de la dimensión evaluación de desempeño 

 En esta dimensión son dos indicadores:  

a) Evaluación del desempeño  

Según (Mullins, 1999), el proceso de gestión del desempeño incluye una 

evaluación continua de los comportamientos y el desempeño de los empleados.  

b)  Evaluaciones objetivas y adecuadas del desempeño. 

        Los empleados deben saber claramente qué se espera de ellos y cómo se 

medirá su desempeño. Un esquema de evaluación ideal y formalizado debe 

medir adecuadamente el desempeño del individuo, resaltar el potencial de los 

empleados y determinar las necesidades futuras de capacitación en desarrollo. 

1.3.2. Motivación laboral  

     La motivación se puede definir como la disposición para usar niveles más 

altos de esfuerzo hacia las metas de la organización y, al mismo tiempo, alcanzar 

las necesidades individuales (Herrera & González, 2013). 

 El concepto de motivación se centra en energizar, impulsar, estimular a las 

personas hacia un cambio de comportamiento para lograr el cumplimiento de las 

metas y objetivos de una organización, a fin de lograr una mayor productividad y 

satisfacción de los empleados (Saka & Salman, 2014). 

      Olusegun (2012) conceptualizó la motivación como la capacidad de causar 

un cambio de comportamiento. El autor afirmó además que la motivación es una 

fuerza que induce acciones que son favorables para lograr objetivos específicos. 

El autor concluyó que la motivación puede ser intrínseca o extrínseca. Según 

Ogunrombi y Elogie (2015), se requiere motivación para impulsar a los 

empleados a desempeñarse satisfaciendo o satisfaciendo sus necesidades. 

 

1.3.2.1. Dimensiones de la motivación laboral 
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     En el presente trabajo Herrera y González (2013) toma como referencia la 

teoría de los factores motivadores e higiénicos de Herzberg (1966). Son dos 

dimensiones o factores:  

 

Factores motivacionales  

          Según Herzberg (1966), los factores motivadores se relacionan con el 

contenido del trabajo, son intrínsecos al trabajo en sí y no son el resultado de los 

"incentivos de la zanahoria y el palo". Comprenden la necesidad fisiológica de 

crecimiento y reconocimiento. La ausencia de estos factores no resulta 

altamente insatisfactoria, pero cuando están presentes, generan fuertes niveles 

de motivación que resultan en un buen desempeño laboral. Por eso se les llama 

motivadores (Dartey-Baah & Kofi, 2011). 

        Los factores de motivación están relacionados con la satisfacción laboral de 

una persona e incluyen el avance, el trabajo en sí, la posibilidad de crecimiento, 

responsabilidad, reconocimiento y logro (Herzberg, 1966). 

Indicadores de los factores motivacionales   

       En esta dimensión se consideran 5 indicadores: Reconocimiento, 

responsabilidad, autorrealización, ascenso y trabajo en sí. 

a) Reconocimiento 

        El reconocimiento se transmite por notificación, elogios y críticas recibidas 

de colegas o gerentes y significa principalmente obtener reconocimiento debido 

al logro en las tareas (Herzberg, 1971). 

b) Responsabilidad 

         Responsabilidad significa el sentido de responsabilidad otorgado a un 

empleado por su propio trabajo o por recibir nuevas responsabilidades (Herzberg, 

1971). 

c) Autorrealización 

   Se refiere al desempeño exitoso de las tareas de trabajo del individuo, la 

resolución de problemas, la justificación y la visualización de los resultados del 

trabajo de uno (Herzberg, 1971). 

d) Ascenso 

      Se refiere a un cambio en la posición de uno en el trabajo y, por lo tanto, 

implica el concepto de promoción (Herzberg, 1971). 

e) Trabajo en sí   



 

 

31 
 
 

    El trabajo en sí describe el contenido real del trabajo de uno, básicamente 

significa las tareas del trabajo (Herzberg, 1971). 

 

Factores higiénicos 

       Los factores de higiene también se conocen como factores de 

mantenimiento y forman parte de las necesidades fisiológicas, de seguridad y de 

amor de la jerarquía de necesidades de Maslow. Son factores que no están 

directamente relacionados con el trabajo, sino las condiciones que rodean al 

trabajo.   

         Herzberg (1966) llamó a estos factores de higiene, porque son esencial 

para mantener un nivel razonable de satisfacción y también pueden causar 

insatisfacción. Los factores de higiene no son motivadores directos, pero son 

necesarios para prevenir la insatisfacción y al mismo tiempo sirven como punto 

de partida para la motivación. Sin embargo, las mejoras en estas condiciones no 

crean motivación (Huling ,2003). 

          Los factores de higiene están relacionados con el contexto del trabajo en 

sí, e incluyen relaciones interpersonales, salario, políticas y administración de la 

empresa, relación con supervisores y condiciones de trabajo (Herzberg, 1966). 

 

Indicadores de los factores higiénicos  

     En esta dimensión son 5 indicadores: Políticas de la empresa, supervisor, 

compañeros de trabajo, condiciones físicas y salario. 

a) Políticas de la empresa 

La política y administración de la compañía se relacionan específicamente con 

la gestión de la organización en los lugares de trabajo y también requieren 

políticas de personal (Herzberg, 1966). 

b) Supervisor 

La supervisión, por otro lado, se refiere al comportamiento real de los gerentes 

hacia los empleados, por ejemplo, cuán justos o injustos son y qué tan 

dispuestos están a enviar responsabilidades (Herzberg, 1966). 

c) Compañeros de trabajo 

Las relaciones interpersonales se refieren a las interacciones sociales entre 

colegas y entre trabajadores y sus supervisores (Herzberg, 1966). 
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d) Condiciones físicas 

Las condiciones de trabajo requieren el entorno físico de trabajo y especialmente 

las instalaciones disponibles con todo su espacio y herramientas (Herzberg, 

1966). 

e) salario 

El salario es un beneficio económico para el trabajo (Herzberg, 1966).      

1.4. Formulación del Problema. 

Problema general 

         ¿Cuál es la relación existente entre las prácticas de gestión humana y la 

motivación laboral de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de 

Chepén, 2020? 

1.5. Justificación e importancia del estudio. 

Esta investigación es importante porque en las últimas gestiones, la alcaldesa 

de la Municipalidad provincial no promueve las prácticas de gestión humana 

como actividad estratégica para lograr sus objetivos generando que el trabajador 

perciba un ambiente desagradable trayendo consigo la baja motivación, siendo 

necesario el diagnostico de las prácticas de gestión humana y la motivación 

laboral, para determinar los motivos reales la desmotivación y la administración 

actual del área en mención; igualmente es importante para que   los funcionarios 

correspondientes tomen decisiones que ayuden a mejorar el nivel de producción 

y rendimiento, en base a dichos hallazgos, los mismos que son esenciales para 

la mejora de las prácticas de gestión humana y motivación laboral. 

Teórica: La presente investigación constituye un reto, en tanto, se sabe poco 

sobre el impacto real de las estrategias empleadas en el personal, teniendo en 

cuenta que se identifican múltiples variables que pueden influir en ella y en el 

momento en el que las organizaciones buscan implementarlas no siempre se 

logran los resultados esperados. Además, es difícil encontrar estudios que hayan 

sido explorado empíricamente a la realidad sobre las prácticas de gestión 

humana y su relación con la motivación laboral en las municipalidades. Por otro 

lado, se emplearon las teorías de Toro et al. (2013) para prácticas de gestión 

humana y el modelo motivacional de Herzberg. Se sabe que Herzberg (1966) es 
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considerado una de las personas más influyentes en el área de recursos 

humanos siendo su mayor contribución sus estudios relacionados con la 

motivación y la satisfacción laboral. 

 

Práctica: Los resultados obtenidos fueron de mucho apoyo para que la 

organización mejore, permitiéndole a la alcaldesa promover estrategias para la 

institución en beneficio de los colaboradores, logrando que se sientan motivados 

no solamente de manera interna sino también con factores externos, porque ellos 

son el eje fundamental para que la institución alcance sus objetivos que se 

proponen cada año y de esa manera contribuyan con el bienestar de la 

comunidad. 

      Metodológica: Los cuestionarios sirvieron para identificar y diagnosticar las 

prácticas de gestión humana aplicadas en la municipalidad, de la misma manera, 

el cuestionario de motivación fue útil para determinar el nivel de motivación del 

colaborador sobre los factores motivacionales e higiénicos.  

1.6. Hipótesis. 

Hipótesis general 

    Existe relación entre las prácticas de gestión humana y la motivación laboral 

de los colaboradores de la Municipalidad provincial de Chepén, 2020. 

1.7. Objetivos 

1.7.1. Objetivo general  

Determinar la relación existente entre las prácticas de gestión humana y la 

motivación laboral de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de 

Chepén 2020. 

1.7.2. Objetivos específicos 

- Diagnosticar las prácticas de gestión humana en la Municipalidad 

Provincial de Chepén, 2020. 

- Analizar el nivel de la motivación laboral de los colaboradores de la 

Municipalidad Provincial de Chepén, 2020. 
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- Determinar la relación entre las dimensiones de las prácticas de gestión 

humana y la motivación laboral de los colaboradores de la Municipalidad 

Provincial de Chepén, 2020. 

 

  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

II.       MATERIAL Y MÉTODO 
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2.1. Tipo y Diseño de Investigación. 

         Tipo descriptiva- correlacional 

         Descriptiva: Es descriptiva dado que se observa un evento en su 

situación natural, en su estado puro sin ningún tipo de manipulación e 

intervención del investigador, más que las que sean propias del contexto que 

implica el objeto de investigación (Tamayo, 2002). De igual manera, se afirma 

que se labora sobre realidades de eventos y su cualidad importante es la de 

mostrar una explicación correcta, su preocupación primordial reside en 

manifestar algunas cualidades esenciales de conjuntos homogéneos de 

fenómenos (Sabino, 1992).  

          En este caso será descriptiva porque en primera instancia se 

caracterizarán los atributos de las variables prácticas de gestión humana y 

motivación laboral y las dimensiones de ambas variables. 

         Correlacional: En este tipo de estudios se busca determinar la asociación 

o relación existente entre dos o más variables, nociones, categorías en un 

determinado tamaño de muestra en específico. A veces únicamente se evalúa 

el tipo de vínculo entre ambas variables, pero generalmente se analiza la 

relación entre tres o más variables (Hernández, Fernández y Baptista 2010) 

       En este estudio se va a intentar probar que ambos conceptos o variables 

se relacionan o se dependen mutuamente. De ser así es importante precisar en 

qué grado están correlacionadas. 

         Enfoque Cuantitativo: Para este enfoque, si se sigue estrictamente el 

procedimiento y, en función a ciertas indicaciones lógicas, la información 

formada posee los estándares de validación y confiabilidad, las conclusiones 

procedentes ayudarán a la generación de conocimiento (Hernández et al., 

2010).  

        Esta investigación es cuantitativa porque se usarán cuestionarios y habrá 

un tratamiento estadístico para medir y evaluar las variables de estudio con sus 

respectivas dimensiones. 

         Diseño: No experimental- Transversal 

         No experimental: Podría definirse como la investigación que se realiza 

sin manipular deliberadamente variables. Dicho de otro modo, se trata de 

estudios en los que no hacemos variar en forma intencional las variables 
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independientes para ver su efecto sobre otras variables (Hernández et al., 2010) 

“la investigación que se realiza sin manipular deliberadamente variables. 

        En este estudio no habrá manipulación de las variables, por ende, tendrá 

un diseño no experimental. 

       Transversal: Los diseños de investigación transeccional o transversal 

recolectan datos en un solo momento, en un tiempo único (Hernández et al., 

2010). 

        La medición de las variables prácticas de gestión humana y motivación 

laboral se realizará en un solo instante de tiempo, no habrá más mediciones de 

las variables de estudio. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Dónde: 

M = Es el grupo o muestra 

O1 = Prácticas de la gestión humana 

O2 = Motivación laboral 

r = Correlación entre dichas variables 

2.2. Población y muestra. 

La población fue de 45 colaboradores que trabajan en la Municipalidad 

Provincial de Chepén. La muestra fue censal, se entregaron los cuestionarios de 

recolección de información a la totalidad de la población que, por ser pequeña, 

se consideró en el estudio como muestra. 

2.3. Variables, Operacionalización 

Definición conceptual 

Variable independiente: Prácticas de la gestión humana  
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     Según Toro et al. (2013) estas prácticas se originan en las empresas 

con el objetivo de administrar sus colaboradores, considerando las necesidades 

de ellos, según lo requerido desde el contexto laboral, las reglas internas, las 

políticas y el enfoque como beneficiario transcendental en los planes 

organizacionales. 

Variable dependiente: Motivación laboral 

     Se puede definir como la disposición para usar niveles más altos de 

esfuerzo hacia las metas de la organización y, al mismo tiempo, alcanzar las 

necesidades individuales (Herrera & González, 2013). 

 

Definición operacional 

  Variable independiente: Prácticas de gestión humana 

    Las prácticas de gestión humanas son procesos o políticas que las 

organizaciones privadas y públicas plantean y desarrollan, teniendo en cuenta 

las necesidades de sus colaboradores como estabilidad en el empleo, 

capacitaciones, remuneraciones, status laboral, etc. Además, estas prácticas 

deben ser consideradas una ventaja competitiva para una empresa porque 

aumenta la motivación laboral. En este caso evaluaremos 8 dimensiones para 

conocer mejor qué tan de acuerdo está el personal con las prácticas de gestión 

humana implementadas en la municipalidad (Toro et al., 2013). 

 

    Variable dependiente: Motivación laboral 

    En cuanto a la motivación laboral es un tema ampliamente estudiado y 

en este caso se vincula a las necesidades o demandas que el colaborador tiene 

y por ello, la empresa debe satisfacer u ofrecer un plan de recompensas tanto 

financieras (sueldo) como no financieras (reconocimiento verbal, supervisión). 

Se resaltar que la motivación creará un rol fundamental en la fuerza laboral y 

contribuirá a que las personas logren sus objetivos personales y 

organizacionales (Saka & Salman, 2014). 
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Tabla 1 
Operacionalización de la variable independiente 

Variable Dimensiones Indicadores Items 
Tecnica / 

Instrumento Escala 

Practicas de 
gestión del talento 

humano 

Estabilidad en el 
empleo 

Estabilidad laboral 

1,2,3,4,5,6,7,8 

  

Políticas adecuadas   

Estatus 
Políticas de iguadad de 
derechos 

9,10,11,12,13,14,15,16,17,18 

  

Diferencias de trato   

Vinculación selectiva 

Selección de personal 

19,20,21,22,23,24,25 

  

Pruebas y mecanismos 
para la selección de 
personal.   

Toma de decisiones 

Espacios para la 
participación de todos. 

26,27,28,29,30 

  

Participación en la toma de 
decisiones.   

Remuneración 
contingente en el 
desempeño 

Beneficios adecuados y de 
valor por su rendimiento 

31,32,33,34,35 

Encuesta Likert 

Esfuerzo asociado a los 
beneficios recibidos. Cuestionario  

Capacitación extensiva Capacitaciones por cargo. 36,37,38,39,40,41,42   
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Recibir varias 
capacitaciones   

Plan carrera 

Plaza vacante para el 
personal de la empresa. 

43,44,45,46 

  

Ascender dentro de la 
empresa.   

Evaluación desempeño 

Evaluación del 
desempeño. 

47,48,49,50,51 

  

Evaluaciones objetivas y 
adecuadas del 
desempeño.     
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Tabla 2 
Operacionalizacion de la variable dependiente 

 

Variable Dimensiones Indicadores Items 
Tecnica / 

Instrumento Escala 

Motivación 
laboral 

Factores 
motivacionales 

Reconocimiento 1,2,3,4,5,   

Responsabilidad 6,7,8,9   

Autorrealización 10,11,12,13,14,15   

Ascenso 16,17   

Trabajo en si 18,19,20,21 Encuesta Likert 

Factores higiénicos 

Políticas de la empresa 22,23,24,25 Cuestionario  

Supervisor 26,27,28,29   

Compañeros de trabajo 30,31,32,33,   

Condiciones físicas 34,35,36   

Salario 37,38,39,40,41,42     
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2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 

confiabilidad. 

Se utilizó como instrumento el cuestionario a través de la técnica de la 

encuesta. 

El Cuestionario Escala de Prácticas de Gestión Humana (PGH) fue 

creado por Toro et al. (2013) y contiene 51 preguntas. La variable Prácticas de 

Gestión Humana se divide en ocho dimensiones y son dos preguntas por cada 

dimensión.  Además, este cuestionario se respondió mediante un nivel tipo Likert 

del 1 (muy en desacuerdo) al 7 (muy en acuerdo). 

Por otro lado, el cuestionario de motivación fue creado por Andrea 

Herrera y Emilio González (2013) basados en el modelo motivacional de 

Herzberg. Consta de 42 ítems dividido en 2 dimensiones: motivacionales e 

higiénicos. Se usó la escala Likert para las puntuaciones donde 1 (muy en 

desacuerdo) al 7 (muy en acuerdo). 

2.5. Procedimientos de análisis de datos. 

         Después de aplicar los cuestionarios, se ingresó a la base de datos. Se 

empleó un software de apoyo el cual fue el SPSS versión 25 y Excel versión 

2016.  Se ejecutó la estimación de la confiabilidad de Cronbach de los datos por 

dimensión y la validez.  Este procedimiento se realizó a la prueba piloto y a los 

resultados finales de los cuestionarios. 

          Los primeros cálculos fueron las medidas descriptivas de las dimensiones 

estudiadas. El estudio además tuvo en consideración las pruebas de normalidad 

y de esa manera se establecieron que los datos que se obtuvieron persiguen una 

asignación normal. Se utilizó para probar las correlaciones entre variables serán 

R de Pearson o el estadístico Rho de Spearman. 
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2.6. Criterios éticos 

Noreña, Alcaraz, Rojas y Rebolledo (2012) señalan ciertos criterios éticos 

que fueron aplicados en esta investigación: 

- Respeto a las personas: Se cuidó la intimidad y confidencialidad de los 

sujetos de investigación. 

- Beneficencia: Se trató a los colaboradores éticamente no solo en el 

respeto de sus disposiciones y evitando cualquier perjuicio sino garantizando 

su situación de bienestar. 

- Justicia: Las ventajas y obligaciones de este estudio se dieron de forma 

equitativa. 

- Consentimiento informado: A los sujetos del actual estudio se les dio a 

conocer las condiciones, facultades y obligaciones que la investigación implicó 

donde ocuparon la situación de informantes. 

- Confidencialidad: Se les dio a conocer la seguridad y resguardo de la 

información otorgada como participantes esenciales del estudio. 

2.7. Criterios de rigor científico. 

Guba (1981) citado por Cáceres y García (2014) señala que, los criterios 

de rigor científico para utilizar en la investigación cuantitativa son: 

▪      Neutralidad: Es la garantía de que una investigación, y/o sus 

resultados, no está alterada/sesgada por la motivación, intereses o perspectivas 

del investigador. Por lo que, esta investigación muestra su Objetividad evitando 

prejuicios  

▪ Consistencia: Repetición de los resultados cuando se utilizan los 

mismos sujetos e un ambiente y/o contexto similar. Por lo tanto, su fiabilidad es 

consistente, evitando su inestabilidad 

▪ Veracidad: Esta investigación se enfocó en asegurar la confianza de 

que la investigación realizada y los resultados obtenidos, son ciertos para el 

contexto en que fue realizada y participantes sobre los que se realizó, por lo 

tanto, su Validez Interna fue determina por los expertos, para expresar el control 

en la investigación 

▪ Aplicabilidad: La determinación del cómo y porqués, los resultados de 

esta investigación pueden aplicarse a una población determinada e incluso en 
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un ambiente y/o contexto dado. Por lo tanto, su Validez Externa es viable, 

mostrando su singularidad 

  



 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

III. RESULTADOS 
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3.1. Tablas y Figuras 

Tabla 3 
Nivel de correlación de la variable prácticas de gestión humana y la motivación 
laboral de los colaboradores de la municipalidad provincial de Chepén, 2020 

 

Fuente: elaboración propia. 

 

No existe evidencia suficiente para rechazar la hipótesis de correlación, 

en consecuencia, con un p<0.05 y un Rho de Spearman de ,816 se acepta la 

hipótesis de investigación: Existe relación significativa entre las prácticas de 

gestión humana y la motivación laboral de los colaboradores de la Municipalidad 

provincial de Chepén, 2020. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Correlaciones 

 

MOTIVACIÓN 

LABORAL 

PRACTICAS DE 

GESTIÓN HUMANA 

Rho de Spearman PRACTICAS 

DE GESTIÓN 

HUMANA 

Coeficiente de 

correlación 

,816** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 45 45 

MOTIVACIÓN 

LABORAL 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,816** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 45 45 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Tabla 4 
Nivel de la dimensión Estabilidad en el empleo – Práctica de gestión humana 
de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Chepén, 2020 

 Frecuencia Porcentaje 

Estabilidad 

en el 

empleo 

Bajo 11 24,4 

Regular 21 46,7 

Alto 11 24,4 

Muy alto 
2 4,4 

Total 45 100,0 

Fuente: elaboración propia. 

 

 

Figura 1: Dimensión Estabilidad en el empleo en la práctica de gestión humana de los 
colaboradores de la Municipalidad Provincial de Chepén, 2020 

 

 

 

 

 

24.4

46.7

24.4

4.4

Bajo Regular Alto Muy alto

La estabilidad en el empleo de los colaboradores de la
Municipalidad Provincial de Chepén, 2020, se muestra regular
con el 46,7%. Es decir, los colaboradores manifiestan que esta
dimensión se encuentra en nivel medio sintiéndose satisfechos
laboralmente, además de sentir que la Municipalidad valora a
su capital humano.
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Tabla 5 
Nivel de la dimensión Estatus - Práctica de gestión humana de los 
colaboradores de la Municipalidad Provincial de Chepén, 2020 

 Frecuencia Porcentaje 

Estatus 

Muy bajo 1 2,2 

Bajo 7 15,6 

Regular 25 55,6 

Alto 12 26,7 

Total 45 100,0 

Fuente: elaboración propia. 

 

 

Figura 2: Dimensión Estatutos en la práctica de gestión humana de los colaboradores de la 
Municipalidad Provincial de Chepén, 2020 

 

 

 

 

 

2.2
15.6

55.6

26.7

Muy bajo Bajo Regular Alto

El 55,6% de los colaboradores de la Municipalidad Provincial
de Chepén, 2020, considera que la dimensión Estatutos es
regular, evidenciando que las políticas de igualdad de
derechos como los incentivos, la mericrotacia y la diferencia
de tratos están en un nivel medio.
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Tabla 6 
Nivel de la dimensión Vinculación selectiva - Práctica de gestión humana de los 
colaboradores de la Municipalidad Provincial de Chepén, 2020 

 Frecuencia Porcentaje 

Vinculación 

Selectiva 

Bajo 9 20,0 

Regular 18 40,0 

Alto 17 37,8 

Muy alto 
1 2,2 

Total 45 100,0 

Fuente: elaboración propia. 

 

 

Figura 3: Dimensión Vinculación selectiva en la práctica de gestión humana de los 
colaboradores de la Municipalidad Provincial de Chepén, 2020 

 

 

20.0

40.0

37.8

2.2

Bajo Regular Alto Muy alto

Los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Chepén,
2020, consideran que la dimensión validación selectiva ,
dígase selección de personal y las pruebas y mecanismos
que utilizan para el mismo no es tan clara, por ellos la
consideran regular de un nivel medio con el 40%.



 

 

50 
 
 

Tabla 7 
Nivel de la dimensión Toma de decisiones - Práctica de gestión humana de los 
colaboradores de la Municipalidad Provincial de Chepén, 2020 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Toma de 

decisiones 

Muy bajo 
1 2,2 2,2 2,2 

Bajo 9 20,0 20,0 22,2 

Regular 21 46,7 46,7 68,9 

Alto 14 31,1 31,1 100,0 

Total 45 100,0 100,0  

Fuente: elaboración propia. 

 

 

Figura 4: Dimensión Toma de decisiones en la práctica de gestión humana de los 
colaboradores de la Municipalidad Provincial de Chepén, 2020 

 

 

 

2.2

20.0

46.7

31.1

Muy bajo Bajo Regular Alto

Según el 46,7% de los colaboradores de la Municipalidad
Provincial de Chepén, 2020, la dimensión toma de decisiones es
regular, es decir no se sienten en la libertad de brindar su ayuda
para la toma de decisiones fundamentales de la Municipalidad,
evidenciando bajos espacios para la participación del personal.
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Tabla 8 
Nivel de la dimensión Remuneración contingente en el desempeño - Práctica 
de gestión humana de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de 
Chepén, 2020 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Remun

eració

n 

contin

gente 

en el 

desem

peño 

Muy bajo 1 2,2 2,2 2,2 

Bajo 13 28,9 28,9 31,1 

Regular 22 48,9 48,9 80,0 

Alto 7 15,6 15,6 95,6 

Muy alto 2 4,4 4,4 100,0 

Total 
45 100,0 100,0  

Fuente: elaboración propia. 

 

 

Figura 5: Dimensión Remuneración contingente en el desempeño en la práctica de gestión 
humana de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Chepén, 2020 

 

 

2.2

28.9

48.9

15.6
4.4 Muy bajo Bajo Regular Alto Muy alto

La remuneración contingente en el desempeño de los
colaboradores de la Municipalidad Provincial de Chepén, 2020,
se evidencia regular con el 48,9%. Según indican los mismos
colaboradores no perciben los beneficios adecuados y de valor
por su rendimiento no valorando el esfuerzo de su desempeño.
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Tabla 9 
Nivel de la dimensión Capacitación extensiva - Práctica de gestión humana de 
los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Chepén, 2020 

 Frecuencia Porcentaje 

Capacitación 

extensiva 

Bajo 9 20,0 

Regular 22 48,9 

Alto 8 17,8 

Muy alto 6 13,3 

Total 45 100,0 

Fuente: elaboración propia. 

 

 

Figura 6: Dimensión Capacitación extensiva en la práctica de gestión humana de los 
colaboradores de la Municipalidad Provincial de Chepén, 2020. 

 

 

 

20.0

48.9

17.8

13.3

Bajo Regular Alto Muy alto

Los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Chepén,
2020, consideran que las capacitaciones ya sea por su cargo o
el tiempo en el que se lleva a cabo es regular del 48,9%. Esto
quiere decir sienten que un colaborador bien capacitado va a
tener un buen desempeño laboral.
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Tabla 10 
Nivel de la dimensión Plan carrera - Práctica de gestión humana de los 
colaboradores de la Municipalidad Provincial de Chepén, 2020 

 Frecuencia Porcentaje 

Plan Carrera Muy bajo 1 2,2 

Bajo 11 24,4 

Regular 18 40,0 

Alto 13 28,9 

Muy alto 2 4,4 

Total 45 100,0 

Fuente: elaboración propia. 

 

 

Figura 7: Dimensión Plan carrera en la práctica de gestión humana de los colaboradores 
de la Municipalidad Provincial de Chepén, 2020 

 

 

 

 

2.2

24.4

40.0

28.9

4.4 Muy bajo Bajo Regular Alto Muy alto

La dimensión plan carrera, lo que abarca el conocimiento de los
colaboradores de la Municipalidad Provincial de Chepén, 2020
sobre cómo se consigue una plaza vacante para un puesto en la
Municipalidad y como ascender de cargo, el 40% lo considera
regular con un nivel medio.
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Tabla 11 
Nivel de la dimensión Evaluación de desempeño - Práctica de gestión humana 
de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Chepén, 2020 

 Frecuencia Porcentaje 

Evaluación 

de 

desempeño 

Muy bajo 3 6,7 

Bajo 10 22,2 

Regular 19 42,2 

Alto 11 24,4 

Muy alto 2 4,4 

Total 45 100,0 

Fuente: elaboración propia. 

 

 

Figura 8: Dimensión Evaluación de desempeño en la práctica de gestión humana de los 
colaboradores de la Municipalidad Provincial de Chepén, 2020 

 

 

 

6.7

22.2

42.2

24.4
4.4

Muy bajo Bajo Regular Alto Muy alto

El 42,2% de los colaboradores manifiesta que la evaluación de
desempeño que se da en la Municipalidad Provincial de Chepén,
2020, es regular. Es decir, no se da una evaluación con una
debida periodicidad, no la consideran justa ni apropiada y
consideran que los mecanismos utilizados para evaluar el
desempeño no son los adecuados.
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Tabla 12 
Nivel de la variable Prácticas de gestión humana de los colaboradores de la 
Municipalidad Provincial de Chepén, 2020 

 Frecuencia Porcentaje 

Prácticas de 

gestión 

humana 

Regular 41 91,1 

Alto 4 8,9 

Total 45 100,0 

Fuente: elaboración propia. 

 

 

Figura 9: Variable Gestión humana de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de 
Chepén, 2020 

 

 

 

 

 

 

91.1

8.9

Regular Alto

Los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Chepén,
2020, consideran a la variable Gestión humana regular del
91,1%, basado en el resultado de sus dimensiones. Esto quiere
decir que se ubica en un nivel medio.
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Tabla 13 
Nivel de la dimensión Factores motivacionales - Motivación laboral de los 
colaboradores de la Municipalidad Provincial de Chepén, 2020 

 Frecuencia Porcentaje 

Factores 

Motivacional

es 

Bajo 3 6,7 

Regular 34 75,6 

Alto 8 17,8 

Total 45 100,0 

Fuente: elaboración propia. 

 

 

Figura 10: Dimensión Factores motivacionales de la motivación laboral de los 
colaboradores de la Municipalidad Provincial de Chepén, 2020. 

 

 

 

 

6.7

75.6

17.8

Bajo Regular Alto

Los factores motivacionales que se presenta en los
colaboradores de la Municipalidad Provincial de Chepén,
2020, es regular. Esto quiere decir que el 75,6% de los
colaboradores sienten que la responsabilidad con la que se
desempeñan laboralmente no es reconocida por sus
superiores, además de no sentirse autorrealizado ni motivado
laboralmente ni personalmente. También evidencian la poca
información que se les da para la postulación de un cargo
mayor.
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Tabla 14 
Nivel de la dimensión Factores higiénicos - Motivación laboral de los 
colaboradores de la Municipalidad Provincial de Chepén, 2020 

 Frecuencia Porcentaje 

Factores 

Higiénicos 

Bajo 6 13,3 

Regular 37 82,2 

Alto 2 4,4 

Total 45 100,0 

Fuente: elaboración propia. 

 

 

Figura 11: Dimensión Factores higiénicos de la motivación laboral de los colaboradores de 
la Municipalidad Provincial de Chepén, 2020 

 

 

 

 

 

13.3

82.2

4.4

Bajo Regular Alto

El 82,2% de los colaboradores, considera que los factores
higiénicos en la Municipalidad Provincial de Chepén, 2020,
son regulares. Esto quiere decir que dichos colaboradores no
tienen clara las políticas de la empresa, evidencian tener poco
acceso a su supervisor, además de la baja relación que se
entre compañeros de trabajo, considera regular las
condiciones físicas en donde desarrollan sus labores y el bajo
salario que perciben.
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Tabla 15 
Nivel de la variable Motivación laboral de los colaboradores de la Municipalidad 
Provincial de Chepén, 2020 

 Frecuencia Porcentaje 

Motivación 

laboral 

Regular 43 95,6 

Alto 2 4,4 

Total 45 100,0 

Fuente: elaboración propia. 

 

 

Figura 12: Variable motivación laboral de los colaboradores de la Municipalidad Provincial 
de Chepén, 2020 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

95.6

4.4

Regular Alto

La mayor parte de los colaboradores de la Municipalidad
Provincial de Chepén, 2020, manifiestan qua la motivación laboral
por parte de sus administrativos es regular con el 95,6%. Es
decir, basado en sus dimensiones esta variable se encuentra en
un nivel medio.
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3.2. Discusión de resultados 

 La estabilidad en el empleo de los colaboradores de la Municipalidad 

Provincial de Chepén, 2020, se muestra regular con el 46,7%. Es decir, los 

colaboradores manifiestan que esta dimensión se encuentra en nivel medio 

sintiéndose satisfechos laboralmente, además de sentir que la Municipalidad 

valora a su capital humano.  

 De la misma manera Fihla y Tafadzwa (2018) manifiestan que las 

prácticas de gestión humana juegan un papel importante en el funcionamiento 

efectivo de tales entidades públicas, por ello es importante determinar el posible 

vínculo entre las capacidades de la organización, como las prácticas de gestión 

humana y las variables de resultados, como el compromiso de los empleados. A 

su vez Gómez (2017) indica que en los trabajadores prevalece un grado de tipo 

medio como bajo de motivación, con un porcentaje de 35,2%. Se sugiere 

establecer prácticas laborales más eficientes vinculadas a las situaciones físicas 

laborales, forjar mejores oportunidades de crecimiento profesionales y 

programas motivacionales para los colaboradores.  

 

El 55,6% de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Chepén, 

2020, considera que la dimensión Estatus es regular, evidenciando que las 

políticas de igualdad de derechos como los incentivos, la mericrotacia y la 

diferencia de tratos están en un nivel medio.  

 

De igual manera Díaz y Mendoza (2019) evidenciaron que la relación 

existente entre gestión del talento humano y la motivación. Se concluye que si 

se aplica una propuesta o programa de gestión del talento humano se mejorará 

la motivación laboral. Los autores recomiendan realizar talleres de integración, 

incentivos laborales al personal para lograr resultados óptimos en la empresa. 

 

Los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Chepén, 2020, 

consideran que la dimensión vinculación selectiva, dígase selección de personal 
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y las pruebas y mecanismos que utilizan para el mismo no es tan clara, por ellos 

la consideran regular de un nivel medio con el 40%.  

Por su parte Linares y Ramos (2019) exponen que sugiere implementar 

tres estrategias importantes: Incentivos, formación y participación, las cuales 

influencian positivamente en la motivación del personal hacia sus labores 

respectivas. A diferencia de Chiclayo (2018) señala que las prácticas de la 

gestión humana repercuten fuertemente en el nivel de motivación y rendimiento 

del trabajador, además, se determinó que el procedimiento de elección de los 

colaboradores se hace por medio de la página web muestra ciertas deficiencias 

respecto al primer filtro de corroboración de la identidad de la persona, su 

formación profesional, la calificación automática de la experiencia y algunos 

otros inconvenientes. 

 

 Según el 46,7% de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de 

Chepén, 2020, la dimensión toma de decisiones es regular; es decir, no se 

sienten en la libertad de brindar su ayuda para la toma de decisiones 

fundamentales de la Municipalidad, evidenciando bajos espacios para la 

participación del personal.  

 

 A diferencia de Dzansi, Chipunza y Dzansi (2016) señala que existe 

relación entre las variables y además que las prácticas justas de gestión de 

recursos humanos de los municipios promueven la motivación de los empleados. 

La conclusión que se puede sacar es que, para motivar a los empleados 

municipales, se deben realizar funciones de gestión de recursos humanos de 

manera justa, por ello es importante apreciar y buscar una relación de 

intercambio a largo plazo con los empleados a través de prácticas de GRH que 

reconocen las contribuciones individuales. 

  

 La remuneración contingente en el desempeño de los colaboradores de 

la Municipalidad Provincial de Chepén, 2020, se evidencia regular con el 48,9%. 

Según indican los mismos colaboradores no perciben los beneficios adecuados 

y de valor por su rendimiento no valorando el esfuerzo de su desempeño.  
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 En la misma línea Chambi (2018) indica que colaboradores solo cumplían 

sus actividades por obligación más no porque les nacía. Se recomendó crear 

estrategias para motivar a los colaboradores que cumplan con las metas y 

capacitar por grupos sobre temas relacionados a su carrera para que se 

desempeñen. Asimismo, Pachari y Urcia (2018) manifiesta que al área 

encargada de la Gestión del Talento Humano tenga una relación adecuada entre 

la mencionada área, siendo estos los que deben estar en constante motivación. 

 

 Los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Chepén, 2020, 

consideran que las capacitaciones ya sea por su cargo o el tiempo en el que se 

lleva a cabo es regular del 48,9%. Esto quiere decir sienten que un colaborador 

bien capacitado va a tener un buen desempeño laboral.  

 

 De la misma manera, Mason (2017) señala que las prácticas de recursos 

humanos influyen en la motivación de los funcionarios. Esto está relacionado 

con la capacitación y el desarrollo del desempeño, las relaciones con los 

colaboradores y la motivación de los empleados y concluyen que la gestión de 

recursos humanos juega un papel primordial en la motivación y en las funciones 

que ejecutan los colaboradores en la organización.  

 

La dimensión plan carrera, lo que abarca el conocimiento de los 

colaboradores de la Municipalidad Provincial de Chepén, 2020 sobre cómo se 

consigue una plaza vacante para un puesto en la Municipalidad y como 

ascender de cargo, el 40% lo considera regular con un nivel medio.  

 

Por su parte, Ángeles y Chiquinta (2018) manifestó que no se les ofrece 

a los colaboradores capacitaciones ni inducciones, siendo muy esencial en las 

empresas. Respecto al salario el 50 % percibieron que deben aumentar el 

salario y recibir mejores condiciones labores e incentivos económicos y no 

económicos. Se concluye que no existe el área de gestión del talento humano 

que contribuyan a un mejor desempeño laboral. 

 

El 42,2% de los colaboradores manifiesta que la evaluación de 

desempeño que se da en la Municipalidad Provincial de Chepén, 2020, es 
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regular. Es decir, no se da una evaluación con una debida periodicidad, no la 

consideran justa ni apropiada y consideran que los mecanismos utilizados para 

evaluar el desempeño no son los adecuados.  

 

A diferencia de Guadalupe (2017) indica que se halló relación entre 

motivación y desempeño laboral y se concluye que la motivación incide 

significativamente en el desempeño laboral, por lo que sugiere aplicar políticas 

de estímulos, ofrecer capacitaciones para que la empresa cumpla con todos los 

fines planteados. También, se sugiere que los colaboradores tengan la 

oportunidad para informar cualquier tipo de incomodidad o peligro que perciban 

en su entorno laboral 

 

 Los factores motivacionales que se presenta en los colaboradores de la 

Municipalidad Provincial de Chepén, 2020, es regular. Esto quiere decir que el 

75,6% de los colaboradores sienten que la responsabilidad con la que se 

desempeñan laboralmente no es reconocida por sus superiores, además de no 

sentirse autorrealizado ni motivado laboralmente ni personalmente. También 

evidencian la poca información que se les da para la postulación de un cargo 

mayor.  

 

 En la misma línea Khorasan y Zamanimanesh (2016) expone que la 

motivación laboral tiene un impacto significativo en el aprendizaje 

organizacional y el empoderamiento psicológico de los empleados municipales. 

Se sugiere que la municipalidad proporcione a los empleados salarios y 

recompensas en función de su importancia. 

 

  El 82,2% de los colaboradores, considera que los factores higiénicos en 

la Municipalidad Provincial de Chepén, 2020, son regulares. Esto quiere decir 

que dichos colaboradores no tienen clara las políticas de la empresa, 

evidencian tener poco acceso a su supervisor, además de la baja relación que 

se da entre compañeros de trabajo, considera regular las condiciones físicas 

en donde desarrollan sus labores y el bajo salario que perciben.  
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 De la misma manera Ralph (2017) evidenció que la seguridad laboral tuvo 

un efecto en la motivación del empleado y se concluye que hay una relación 

negativa entre la motivación del empleado y desempeño y que existe una 

relación positiva entre la seguridad laboral y el desempeño de los empleados, 

por ello es importante involucrar a sus empleados en capacitaciones de personal 

para aumentar la empleabilidad del personal y, por lo tanto, aumentar la 

sensación de seguridad de los empleados.  

 

  Asimismo, Barturen y Salazar (2019) manifiestan que respecto a los 

factores higiénicos, el 57% mencionó que no reciben un sueldo acorde a su 

desempeño y en los factores motivacionales el 47 % refieren que no reciben 

oportunidades de desarrollo ni reconocimientos, concluyo que la motivación 

influye en el desempeño laboral, por eso recomienda brindar estabilidad laboral, 

oportunidad de ascender, incrementar los incentivos económicos y ofrecerles 

un entorno laboral adecuado para realizar un mejor trabajo.  

 

  De la misma forma Romero (2016) señala que los colaboradores no 

suelen recibir recompensas, el sueldo no es acorde a su desempeño y no cubre 

las necesidades de los colaboradores. Por otro lado, no existe adecuadas 

relaciones interpersonales entre colegas y se evidenció la falta de 

comunicación y es importante mejorar el plan de incentivos para motivar a los 

trabajadores y mejorar las condiciones laborales.  

 

  A su vez Lau y Raymond (2019) señalan que las políticas, seguridad 

laboral, prácticas dignas y ventajas dentro de la entidad se tratan como 

dimensiones de nuestra variable independiente. Se sugiere entonces a la 

entidad recurrir a una capacitación de la aplicación de mejores prácticas de 

gestión humanas, para que se dé un plan estratégico en el personal 

aumentando su motivación, como manera de mantener el número de 

empleados 

  



 

 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 
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4.1. Conclusiones  

Se concluye que los colaboradores de la Municipalidad Provincial de 

Chepén, 2020, consideran a la variable Gestión humana regular del 91,1%, 

basado en el resultado de sus dimensiones. Esto quiere decir que se ubica en 

un nivel medio. 

 

Se concluye que la mayor parte de los colaboradores de la Municipalidad 

Provincial de Chepén, 2020, manifiestan que, la motivación laboral por parte de 

sus administrativos es regular con el 95,6%. Es decir, basado en sus 

dimensiones esta variable se encuentra en un nivel medio 

 

Se concluye que las buenas prácticas de gestión humana tienen un grado 

de relación positiva en la motivación laboral, de manera que, si se evidencia un 

incentivo económico, los colaboradores se sentirán más motivados en su área 

de trabajo. 
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4.2. Recomendaciones 

Se recomienda a la Municipalidad Provincial de Chepén, por medio de sus 

directivos en el Área de administración y en el Área de Recursos Humanos, 

fortificar la gestión humana y la motivación laboral para mejorar su eficiencia y 

eficacia de los colaboradores. 

 

Se recomienda proponer mecanismos para llevar a cabo una convocatoria 

correcta para la elección del personal adecuado, que presente un perfil laboral a 

la altura de la exigencia del puesto (habilidades, talento, capacidad, etc). 

Asimismo, clasificar al personal escogido para brindarle una orientación oportuna 

para que pueda integrarse a sus funciones y lograr los objetivos de la 

Municipalidad. 

 

Se recomienda a los Administrativos de la Municipalidad Provincial de 

Chepén, incentivar de manera económica y psicológica a sus colaboradores, de 

esta manera se sentirán más comprometidos con centro de trabajo. 

 

Se recomienda plantear actividades recreativas que ayuden a mejorar la 

gestión del talento humano en la Municipalidad Provincial de Chepén, 

promoviendo el trabajo en equipo y a la vez establecer una mejor relación entre 

administrativos y colaboradores, ofreciéndole factores de higiene, seguridad y 

calidad de vida, siendo importante para mantener satisfecho al personal. 

 

Se recomienda realizar supervisiones proyectadas, para verificar la 

atención que se les está dando a los usuarios, lo que ayudara a reconocer su 

desempeño laboral de los colaboradores, dándole los méritos correspondientes 

lo que ayudará aún mejor desempeño laboral. 
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ANEXO N° 1. Cuestionario 

 
CUESTIONARIO ESCALA DE PRÁCTICAS DE GESTIÓN HUMANA (PGH). 

  

Objetivo: Medir el nivel de prácticas de gestión humana en la Municipalidad Provincial de 

Chepén, 2020 

 

A continuación, se presentará 51 preguntas. Usted debe leer atentamente y marcar 

solo una opción.  Por favor, guiarse del cuadro de abajo. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Muy en desacuerdo 1 

Moderadamente en 

Desacuerdo 

2 

Un poco en 

desacuerdo  

3 

Ni en acuerdo, ni 

desacuerdo 

4 

Un poco de acuerdo  5 

Moderadamente de 

acuerdo 

6 

Muy de acuerdo 7 

1. ¿Estoy satisfecho con el tiempo que tengo trabajando en 

la municipalidad? 

1 2 3 4 5 6 7 

2. ¿Estoy satisfecho con el tipo de relación laboral que 

tengo en la municipalidad?  

1 2 3 3 4 6 7 

3. ¿El tipo de relación laboral que tengo con la 

municipalidad me da estabilidad? 

1 2 3 3 4 6 7 

4. ¿La estabilidad laboral da permanencia en la 

municipalidad? 

1 2 3 3 4 6 7 

5. ¿En la municipalidad se evita la perdida del capital 

humano? 

1 2 3 3 4 6 7 
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6. ¿En la municipalidad se valora la experiencia del capital 

humano? 

1 2 3 3 4 6 7 

7. ¿ En la municipalidad se genera un conjunto de 

realciones positivas entre los trabajadores? 

1 2 3 3 4 6 7 

8. ¿ En la municipalidad los proyectos de vida y los anhelos 

son viables? 

1 2 3 4 5 6 7 

9. ¿En la municipalidad existe igual oportunidad de 

desarrollo profesional para cualquier trabajador? 

1 2 3 4 5 6 7 

10. ¿Si existe algún incentivo en la municipalidad, los 

trabajadores lo reciben sin ningún tipo de discriminación? 

1 2 3 4 5 6 7 

11. ¿En la municipalidad existe la meritocracia? 1 2 3 4 5 6 7 

12. ¿En la municipalidad respetan los derechos laboral sin 

ninguna distinción de género, de educación, salud 

económico o social? 

1 2 3 4 5 6 7 

13. ¿En la municipalidad existe diferencias de trato en 

función al género? 

1 2 3 4 5 6 7 

14. ¿En la municipalidad existe diferencias de trato en 

función al nivel académico? 

1 2 3 4 5 6 7 

15. ¿En la municipalidad existe diferencias de trato en 

función al nivel cultural? 

1 2 3 4 5 6 7 

16. ¿En la municipalidad existe diferencias de trato en 

función a la religión? 

1 2 3  4 5 6 7 

17. ¿En la municipalidad existe diferencias de trato en 

función a la edad? 

1 2 3  4 5 6 7 

18. ¿ En la municipalidad existe diferencias de trato en 

función al nivel econímico? 

1 2 3  4 5 6 7 

19. ¿Cuando la municipalidad solicita personal exige que 

tengan experiencia en el puesto que se requiere personal? 

1 2 3  4 5 6 7 

20. ¿Cuando la municipalidad solicita personal exige 

formación específica? 

1 2 3  4 5 6 7 

21. ¿Cuando la municipalidad solicita personal exige que el 

trabajador tenga flexibilidad paraadaptarse a ls horarios o 

turnos? 

1 2 3  4 5 6 7 
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22. ¿Cuando la municipalidad solicita personal exige lo 

hace a traves de un riguroso proceso de selección mediante 

exámenes exigentes acorde al puesto? 

1 2 3  4 5 6 7 

23. ¿La selección de personal en la municipalidad se 

publica por transparencia? 

1 2 3  4 5 6 7 

24. ¿La municipalidad al momento de que Ud. postuló tuvo 

dentro de sus reglamentos y manuales las evidencias y 

mecanismos apropiados? 

1 2 3  4 5 6 7 

25. ¿Existen documentos normativos que evidencian los 

mecanismos de contrataión? 

1 2 3  4 5 6 7 

26. ¿Se siente ud parte del equipo humano de la 

municpalidad? 

1 2 3  4 5 6 7 

27. ¿Lamunicipalidad valora el trabajo que usted realiza? 1 2 3  4 5 6 7 

28. ¿La municipalidad realiza convocatorias abiertas para 

participar en grupos de trabajos? 

1 2 3  4 5 6 7 

29. ¿Los diferentes grupos o áreas de trabajo a las que Ud. 

pertenece le ayuda en las decisiones fundamentales de la 

municipalidad? 

1 2 3  4 5 6 7 

30. ¿Siente usted que es importante pertenecer al grupo de 

personas que tomen decisiones? 

1 2 3  4 5 6 7 

31. ¿La municipalidad valora el esfuerzo del trabajador? 1 2 3  4 5 6 7 

32. ¿La municipalidad reconoce el esfuerzo del trabajador? 1 2 3  4 5 6 7 

33. ¿La municipalidad otorga beneficios a los trabajadores 
acorde a su desempeño? 

1 2 3  4 5 6 7 

34. ¿Su esfuerzo como trabajador está relacionado con el 
progreso que obtiene la municipalidad como organización? 

1 2 3  4 5 6 7 

35. ¿Los beneficios deberían darse en forma permanente y 

por meritos? 

1 2 3  4 5 6 7 

36. ¿La municipalidad promueve la capacitación del 
trabajador? 

1 2 3  4 5 6 7 

37. ¿La municipalidad cubre con el 100% de las 
capacitaciones a sus trabajadores? 

1 2 3  4 5 6 7 

38. ¿La municipalidad capacita a sus trabajadores teniendo 
encuenta el puesto o cargo que desempeña? 

1 2 3  4 5 6 7 

39. ¿Cree usted que un trabajador bien capacitado tendrá 
mejor rendimiento? 

1 2 3  4 5 6 7 
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40. ¿Las capacitaciones que recibe por parte de la 
municipalidad le permite mejorar su desempeño laboral? 

1 2 3  4 5 6 7 

41. ¿Usted se siente bien capacitándose?  1 2 3  4 5 6 7 

42. ¿La municipalidad capacita con frecuencia a sus 

trabajadores? 

1 2 3  4 5 6 7 

43. ¿Cuándo existen la oportunidad de una vacante la 
municipalidad toma encuenta al trabajador? 

1 2 3  4 5 6 7 

44. ¿Cuándo en la municipalidad existen vacantes para 
promoción de cargos se hace en base a meritocracia? 

1 2 3  4 5 6 7 

45. ¿Usted conoce la manera de lograr un ascenso en la 
organización? 

1 2 3  4 5 6 7 

46.¿ Ud siente que los ascensos que se dan, son con cierta 

frecuencia? 

1 2 3  4 5 6 7 

47. ¿La municipalidad realiza la evaluación del dempeño de 
los trabajadores? 

 

1 2 3  4 5 6 7 

48. ¿ La municipalidad realiza la evaluación del dempeño 
de los trabajadores con cierta periodicidad, como debe ser? 

 

1 2 3  4 5 6 7 

49. ¿La evaluación del desempeño de los trabajadores que 
realiza la municipalidad, la considera apropiada y justa? 

 

1 2 3  4 5 6 7 

50. ¿Con sidera como buenos los mecanismos que utiliza 
la municipalidad para evaluar el desempeño de sus 
trabajadores? 

 

1 2 3  4 5 6 7 

51. ¿Los resultados de la evaluación del desempeño a los 
trabajadores que realiza la municipalidad usted los 
considera validos y confiables?  

1 2 3  4 5 6 7 
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Cuestionario 02 – Motivación laboral 
 

La presente encuesta tiene por finalidad medir la motivación de los trabajadores de la 

municipalidad provincial de Chepén. Se les pide por favor que responsan con toda sinceridad. 

Asimismo, la información entregada es anónima y totalmente confidencial. A continuación, se 

presentará 42 preguntas. Usted debe leer atentamente y marcar solo una opción.  Por favor, 

guiarse del cuadro de abajo. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Muy en desacuerdo 1 

Moderadamente en 

Desacuerdo 

2 

Un poco en 

desacuerdo  

3 

Ni en acuerdo, ni 

desacuerdo 

4 

Un poco de acuerdo  5 

Moderadamente de 

acuerdo 

6 

Muy de acuerdo 7 

1.¿En la municipalidad le dicen expresiones frecuentes de 

agradecimiento y aprecio por su buen desempeño? 

1 2 3 4 5 6 7 

2.¿Su jefe inmediato le dice que valora su trabajo? 1 2 3 3 4 6 7 

3.¿Las personas que reciben sus serrvicios reconocen la 

calidad de su trabajo? 

1 2 3 3 4 6 7 

4. ¿Obtiene recompensas cuando trabaja bien? 1 2 3 3 4 6 7 

5. ¿Los ascensos en su institución se hacen en forma justa 

e imparcial? 

1 2 3 3 4 6 7 

6. ¿ Tiene control sobre su trabajo? 
 

1 2 3 3 4 6 7 

7. ¿Su opinión es tomada en cuenta por su jefe inmediato? 1 2 3 3 4 6 7 

8. ¿Usted muestra compromiso en sus obligaciones? 1 2 3 4 5 6 7 

9. ¿Mantiene bien cuidado los bienes, dinero a su cargo, 

etc. de la institución? 

1 2 3 4 5 6 7 

10.¿Su trabajo le permite aprender nuevas cosas? 1 2 3 4 5 6 7 
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11.¿Su trabajo le permite desarrollar nuevas habilidades? 1 2 3 4 5 6 7 

12.¿La municipalidad lo capacita para desempeñar mejor 

su trabajo? 

1 2 3 4 5 6 7 

13.¿Su jefe inmediato le comunica sobre su progreso en los 

últimos meses? 

1 2 3 4 5 6 7 

14. ¿Usted es capaz de afrontar nuevos retos? 1 2 3 4 5 6 7 

15. ¿Valora el aprendizaje que adquirió a lo largo de su 

vida? 

1 2 3 4 5 6 7 

16.¿En la municipalidad existen oportunidades de 

ascenso? 

1 2 3  4 5 6 7 

17. ¿En la municipalidad comunican lo que esperan de 

usted para ser considerado en un puesto superior? 

1 2 3  4 5 6 7 

18. ¿Se siente satisfecho con el tipo de trabajo que realiza? 1 2 3  4 5 6 7 

19. ¿Su trabajo le permite demostrar tu personalidad y 

creatividad? 

1 2 3  4 5 6 7 

20.¿Lo motiva que su trabajo incluya tareas interesantes? 1 2 3  4 5 6 7 

21. ¿El trabajo que usted realiza le otorga un sentido de 

logro? 

1 2 3  4 5 6 7 

22.¿La municipalidad cumple con las leyes laborales 

convenidas? 

1 2 3  4 5 6 7 

23.¿En la municipalidad existe políticas que hagan cumplir 

los horarios de trabajo? 

1 2 3  4 5 6 7 

24.¿Tiene claro cuales son los objetivos de la 

municipalidad? 

1 2 3  4 5 6 7 

25.¿El trabajo que realiza en la municipalidad tiene 

implicancia en los objetivos de la institución? 

1 2 3  4 5 6 7 

26.¿Es fàcil accder al supervisor? 1 2 3  4 5 6 7 

27.¿El supervisor se preocupa por el trabajador? 1 2 3  4 5 6 7 

28.¿El supervisor tiene comunicación eficaz con los 

trabajadores? 

1 2 3  4 5 6 7 

29. ¿El supervisor mantiene a los trabajadores bien 

informados? 

1 2 3  4 5 6 7 
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30. ¿En su trabajo usted recibe el apoyo de sus 

compañeros para el cumplimiento de sus tareas? 

1 2 3  4 5 6 7 

31. ¿Confía usted en sus compañeros de trabajo? 1 2 3  4 5 6 7 

32. ¿Existe trato de respecto entre compañeros de trabajo? 1 2 3  4 5 6 7 

33. ¿Entre el personal existe una comunicación fluida? 1 2 3  4 5 6 7 

34.¿Cuenta usted con las herramientas y equipos 

necesarios para realizar el trabajo? 

1 2 3  4 5 6 7 

35.¿No existen riesgos físicos ni psicológicos en mi puesto 

de trabajo? 

1 2 3  4 5 6 7 

36.¿El ambiente donde trabaja está limpio y ordenado? 1 2 3  4 5 6 7 

37.¿El salario que usted percibe esta de acuerdo a su 

desempeño? 

1 2 3  4 5 6 7 

38.¿Recibe usted bonificaciones adicionales? 1 2 3  4 5 6 7 

39.¿Los sueldos son promedio de mercado? 1 2 3  4 5 6 7 

40.¿En la municipalidad existe la posibilidad de aumento de 

salarios? 

1 2 3  4 5 6 7 

41. ¿Los salario son adecuados (cumple con las 

necesidades del trabajador)? 

1 2 3  4 5 6 7 

42. ¿Existe justicia en el pago de remuneraciones para 

todos los trabajadores de la institución? 

1 2 3  4 5 6 7 
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Anexo N° 02.  

Validación por juicio de expertos 

 
1. NOMBRE DEL JUEZ Carlos Daniel Gonzales Hidalgo 

2.  

PROFESIÓN Licenciado en Estadística 

ESPECIALIDAD Estadística 

EXPERIENCIA PROFESIONAL (AÑOS)   21 años 

CARGO Docente 

PRACTICAS DE GESTIÓN HUMANA Y LA MOTIVACIÓN LABORAL DE LOS 

COLABORADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CHEPÉN, 2020. 

3. DATOS DEL TESISTA 

3.1 

3.2 

NOMBRES Y APELLIDOS Susan Jhanet Vergara Letona 

ESPECIALIDAD Administración 

4. INSTRUMENTO EVALUADO 

 

1. Entrevista (  ) 

2. Cuestionario ( X ) 

3. Lista de Cotejo (  ) 

4. Diario de campo (  ) 

5. OBJETIVOS DEL INSTRUMENTO 

GENERAL 

Medir el nivel de prácticas de gestión humana en la 

Municipalidad Provincial de Chepén, 2020 

ESPECÍFICOS 

- Medir nivel de prácticas de gestión humana en su 

dimensión nivel de prácticas de gestión humana. 

- Medir nivel de prácticas de gestión humana en su 

dimensión estatus. 

- Medir nivel de prácticas de gestión humana en su 

dimensión Vinculación selectiva. 
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- Medir nivel de prácticas de gestión humana en su 

dimensión toma de decisiones. 

- Medir nivel de prácticas de gestión humana en su 

dimensión Remuneración contingente en el desempeño. 

- Medir nivel de prácticas de gestión humana en su 

dimensión capacitación extensiva. 

- Medir nivel de prácticas de gestión humana en su 

dimensión plan carrera. 

- Medir nivel de prácticas de gestión humana en su 

dimensión evaluación desempeño. 

A continuación se le presentan los indicadores en forma de preguntas o propuestas para que Ud. los evalúe 

marcando con un aspa (x) en “A” si está de ACUERDO o en “D” si está en DESACUERDO, SI ESTÁ EN 

DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS 

N DETALLE DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO  

01 

¿Estoy satisfecho con el tiempo que tengo trabajando en 
la municipalidad? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

02 

¿Estoy satisfecho con el tipo de relación laboral que tengo 
en la municipalidad? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

03 

¿El tipo de relación laboral que tengo con la municipalidad 
me da estabilidad? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 
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04 

¿La estabilidad laboral da permanencia en la 
municipalidad? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(          )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

05 

¿En la municipalidad se evita la perdida del capital 

humano? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

06 

¿En la municipalidad se valora la experiencia del capital 

humano? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

07 

¿ En la municipalidad se genera un conjunto de realciones 
positivas entre los trabajadores? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

08 

¿ En la municipalidad los proyectos de vida y los anhelos 

son viables? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 



 

 

84 
  
 

09 

¿En la municipalidad existe igual oportunidad de desarrollo 

profesional para cualquier trabajador? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

10 

¿Si existe algún incentivo en la municipalidad, los 

trabajadores lo reciben sin ningún tipo de discriminación? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

11 

¿En la municipalidad existe la meritocracia? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

12 

¿En la municipalidad respetan los derechos laboral sin 

ninguna distinción de género, de educación, salud 

económico o social? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

13 

¿En la municipalidad existe diferencias de trato en función 

al género? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 
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14 

¿En la municipalidad existe diferencias de trato en función 

al nivel académico? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

15 

¿En la municipalidad existe diferencias de trato en función 

al nivel cultural? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

16 

¿En la municipalidad existe diferencias de trato en función 

a la religión? 

 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

17 

¿En la municipalidad existe diferencias de trato en función 

a la edad? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

18 

¿ En la municipalidad existe diferencias de trato en función 

al nivel econímico? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 
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5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

19 

¿Cuando la municipalidad solicita personal exige que 

tengan experiencia en el puesto que se requiere personal? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

20 

¿Cuando la municipalidad solicita personal exige 

formación específica? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

21 

¿Cuando la municipalidad solicita personal exige que el 

trabajador tenga flexibilidad paraadaptarse a ls horarios o 

turnos? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

22 

¿Cuando la municipalidad solicita personal exige lo hace a 

traves de un riguroso proceso de selección mediante 

exámenes exigentes acorde al puesto? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

23 

¿La selección de personal en la municipalidad se publica 

por transparencia? 

 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 
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1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

Ninguna 

24 

¿La municipalidad al momento de que Ud. postuló tuvo 

dentro de sus reglamentos y manuales las evidencias y 

mecanismos apropiados? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

25 

¿Existen documentos normativos que evidencian los 
mecanismos de contrataión? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  
3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  
5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 
Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

26 

¿Se siente ud parte del equipo humano de la 
municpalidad? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  
3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  
5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 
Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

27 

¿La municipalidad valora el trabajo que usted realiza? 
 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  
3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  
5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 
Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

28 

¿La municipalidad realiza convocatorias abiertas para 

participar en grupos de trabajos? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  
3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  
5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 
Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

29 

¿Los diferentes grupos o áreas de trabajo a las que Ud. 

pertenece le ayuda en las decisiones fundamentales de la 

municipalidad? 

 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 
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1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

Ninguna 

30 

¿Siente usted que es importante pertenecer al grupo de 

personas que tomen decisiones? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  
3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  
5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 
Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

31 

¿La municipalidad valora el esfuerzo del trabajador? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  
3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  
5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 
Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

32 

¿La municipalidad reconoce el esfuerzo del trabajador? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  
3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  
5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 
Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

33 

¿La municipalidad otorga beneficios a los trabajadores 

acorde a su desempeño? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  
3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  
5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 
Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

34 

¿Su esfuerzo como trabajador está relacionado con el 

progreso que obtiene la municipalidad como organización? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  
3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  
5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 
Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

35 

¿Los beneficios deberían darse en forma permanente y por 
meritos? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  
3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  
5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 
Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 
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36 

¿La municipalidad promueve la capacitación del 

trabajador? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

37 

¿La municipalidad cubre con el 100% de las 

capacitaciones a sus trabajadores? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  
3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  
5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 
Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

38 

¿La municipalidad capacita a sus trabajadores teniendo 
encuenta el puesto o cargo que desempeña? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  
3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  
5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 
Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

39 

¿Cree usted que un trabajador bien capacitado tendrá 
mejor rendimiento? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  
3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  
5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 
Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

40 

¿Las capacitaciones que recibe por parte de la 

municipalidad le permite mejorar su desempeño laboral? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

41 

¿Usted se siente bien capacitándose?  

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  
3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  
5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 
Muy de acuerdo 

 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 
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42 

¿La municipalidad capacita con frecuencia a sus 

trabajadores? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  
3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  
5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 
Muy de acuerdo 

 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

43 

¿Cuándo existen la oportunidad de una vacante la 
municipalidad toma encuenta al trabajador? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en 
desacuerdo  3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, 
ni desacuerdo  5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente 
de acuerdo  7. Muy de acuerdo 

 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

44 

¿Cuándo en la municipalidad existen vacantes para 
promoción de cargos se hace en base a meritocracia? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  
3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  
5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 
Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

45 

¿Usted conoce la manera de lograr un ascenso en la 

organización? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  
3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  
5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 
Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

46 

¿ Ud siente que los ascensos que se dan, son con cierta 

frecuencia? 

 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

47 

¿La municipalidad realiza la evaluación del dempeño de 

los trabajadores? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 
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5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

48 

¿ La municipalidad realiza la evaluación del dempeño de 

los trabajadores con cierta periodicidad, como debe ser? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

49 

¿La evaluación del desempeño de los trabajadores que 

realiza la municipalidad, la considera apropiada y justa? 

 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

50 

¿Con sidera como buenos los mecanismos que utiliza la 

municipalidad para evaluar el desempeño de sus 

trabajadores? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

51 

¿Los resultados de la evaluación del desempeño a los 

trabajadores que realiza la municipalidad usted los 

considera validos y confiables?  

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 
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VALIDACIÓN POR JUICIO DE EXPERTOS 
 

 

1. NOMBRE DEL JUEZ Carlos Daniel Gonzales Hidalgo 

2. 

PROFESIÓN Licenciado en Estadística 

ESPECIALIDAD Estadística 

EXPERIENCIA PROFESIONAL (AÑOS)   21 años 

CARGO Docente 

PRACTICAS DE GESTIÓN HUMANA Y LA MOTIVACIÓN LABORAL DE LOS 

COLABORADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CHEPÉN, 2020. 

3.DATOS DEL TESISTA 

3.1 

3.2 

NOMBRES Y APELLIDOS Susan Jhanet Vergara Letona 

ESPECIALIDAD Administración 

4. INSTRUMENTO EVALUADO 

 

1. Entrevista (  ) 

2. Cuestionario ( X ) 

3. Lista de Cotejo (  ) 

4. Diario de campo (  ) 

5. OBJETIVOS DEL INSTRUMENTO 

GENERAL 

Medir el nivel de Motivación Laboral en la Municipalidad 

Provincial de Chepén, 2020 

ESPECÍFICOS 

- Medir nivel de Motivación Laboral en su dimensión factores 

motivacionales. 

- Medir nivel de Motivación Laboral en su dimensión factores 

higiénicos. 

A continuación se le presentan los indicadores en forma de preguntas o propuestas para que Ud. los evalúe 

marcando con un aspa (x) en “A” si está de ACUERDO o en “D” si está en DESACUERDO, SI ESTÁ EN 

DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS 
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N DETALLE DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO  

01 

¿En la municipalidad le dicen expresiones frecuentes de 

agradecimiento y aprecio por su buen desempeño? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

02 

¿Su jefe inmediato le dice que valora su trabajo? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

03 

¿Las personas que reciben sus serrvicios reconocen la 

calidad de su trabajo? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

04 

¿Obtiene recompensas cuando trabaja bien? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(          )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

05 

¿Los ascensos en su institución se hacen en forma justa e 

imparcial? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 
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06 

¿ Tiene control sobre su trabajo? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

07 

¿Su opinión es tomada en cuenta por su jefe inmediato? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

08 

¿Usted muestra compromiso en sus obligaciones? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

09 

¿Mantiene bien cuidado los bienes, dinero a su cargo, etc. 

de la institución? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

10 

¿Su trabajo le permite aprender nuevas cosas? 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

11 

¿Su trabajo le permite desarrollar nuevas habilidades? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 
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5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

12 

¿La municipalidad lo capacita para desempeñar mejor su 

trabajo? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

13 

¿Su jefe inmediato le comunica sobre su progreso en los 

últimos meses? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

14 

¿Usted es capaz de afrontar nuevos retos? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

15 

¿Valora el aprendizaje que adquirió a lo largo de su vida? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

16 

¿En la municipalidad existen oportunidades de ascenso? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 
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5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

17 

¿En la municipalidad comunican lo que esperan de usted 

para ser considerado en un puesto superior? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

18 

¿Se siente satisfecho con el tipo de trabajo que realiza? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

19 

¿Su trabajo le permite demostrar tu personalidad y 

creatividad? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

20 

¿Lo motiva que su trabajo incluya tareas interesantes? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

21 

¿ ¿El trabajo que usted realiza le otorga un sentido de 

logro? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 



 

 

98 
  
 

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

22 

¿La municipalidad cumple con las leyes laborales 

convenidas? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

23 

¿En la municipalidad existe políticas que hagan cumplir los 

horarios de trabajo? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

24 

¿Tiene claro cuales son los objetivos de la municipalidad? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

25 

¿El trabajo que realiza en la municipalidad tiene 
implicancia en los objetivos de la institución? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  
3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  
5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 
Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

26 

¿Es fàcil accder al supervisor? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  
3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  
5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 
Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 
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27 

¿El supervisor se preocupa por el trabajador? 
 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  
3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  
5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 
Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

28 

¿El supervisor tiene comunicación eficaz con los 

trabajadores? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  
3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  
5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 
Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

29 

¿El supervisor mantiene a los trabajadores bien 

informados? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

30 

¿En su trabajo usted recibe el apoyo de sus compañeros 
para el cumplimiento de sus tareas?  

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  
3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  
5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 
Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

31 

¿Confía usted en sus compañeros de trabajo? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  
3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  
5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 
Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

32 

¿Existe trato de respecto entre compañeros de trabajo? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  
3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  
5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 
Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

33 

¿Entre el personal existe una comunicación fluida? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  
3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  
5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 
Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 
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Validación por juicio de expertos 
 

1.NOMBRE DEL JUEZ Dr. José William Córdova Chirinos 

2. 

PROFESIÓN Licenciado en Administración 

ESPECIALIDAD Administración 

EXPERIENCIA PROFESIONAL (AÑOS)   40 años 

CARGO Docente 

PRACTICAS DE GESTIÓN HUMANA Y LA MOTIVACIÓN LABORAL DE LOS 

COLABORADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CHEPÉN, 2020. 

3.DATOS DEL TESISTA 

3.1 

3.2 

NOMBRES Y APELLIDOS Susan Jhanet Vergara Letona 

ESPECIALIDAD Administración 

4.INSTRUMENTO EVALUADO 

 

1.Entrevista (  ) 

2.Cuestionario ( X ) 

3.Lista de Cotejo (  ) 

4.Diario de campo (  ) 

5.OBJETIVOS DEL INSTRUMENTO 

GENERAL 

Medir el nivel de prácticas de gestión humana en la 

Municipalidad Provincial de Chepén, 2020 

ESPECÍFICOS 

- Medir nivel de prácticas de gestión humana en su 

dimensión nivel de prácticas de gestión humana. 

- Medir nivel de prácticas de gestión humana en su 

dimensión estatus. 

- Medir nivel de prácticas de gestión humana en su 

dimensión Vinculación selectiva. 

- Medir nivel de prácticas de gestión humana en su 

dimensión toma de decisiones. 

- Medir nivel de prácticas de gestión humana en su 

dimensión Remuneración contingente en el desempeño. 
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- Medir nivel de prácticas de gestión humana en su 

dimensión capacitación extensiva. 

- Medir nivel de prácticas de gestión humana en su 

dimensión plan carrera. 

- Medir nivel de prácticas de gestión humana en su 

dimensión evaluación desempeño. 

A continuación se le presentan los indicadores en forma de preguntas o propuestas para que Ud. los evalúe 

marcando con un aspa (x) en “A” si está de ACUERDO o en “D” si está en DESACUERDO, SI ESTÁ EN 

DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS 

N DETALLE DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO  

01 

¿Estoy satisfecho con el tiempo que tengo trabajando en 
la municipalidad? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

02 

¿Estoy satisfecho con el tipo de relación laboral que tengo 
en la municipalidad? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

03 

¿El tipo de relación laboral que tengo con la municipalidad 
me da estabilidad? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

04 

¿La estabilidad laboral da permanencia en la 
municipalidad? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

A(          )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 
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5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

05 

¿En la municipalidad se evita la perdida del capital 

humano? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

06 

¿En la municipalidad se valora la experiencia del capital 

humano? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

07 

¿ En la municipalidad se genera un conjunto de realciones 
positivas entre los trabajadores? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

08 

¿ En la municipalidad los proyectos de vida y los anhelos 

son viables? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

09 

¿En la municipalidad existe igual oportunidad de desarrollo 

profesional para cualquier trabajador? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 
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5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

10 

¿Si existe algún incentivo en la municipalidad, los 

trabajadores lo reciben sin ningún tipo de discriminación? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

11 

¿En la municipalidad existe la meritocracia? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

12 

¿En la municipalidad respetan los derechos laboral sin 

ninguna distinción de género, de educación, salud 

económico o social? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

13 

¿En la municipalidad existe diferencias de trato en función 

al género? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

14 

¿En la municipalidad existe diferencias de trato en función 

al nivel académico? 

 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 
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1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

Ninguna 

15 

¿En la municipalidad existe diferencias de trato en función 

al nivel cultural? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

16 

¿En la municipalidad existe diferencias de trato en función 

a la religión? 

 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

17 

¿En la municipalidad existe diferencias de trato en función 

a la edad? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

18 

¿ En la municipalidad existe diferencias de trato en función 

al nivel econímico? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 
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19 

¿Cuando la municipalidad solicita personal exige que 

tengan experiencia en el puesto que se requiere personal? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

20 

¿Cuando la municipalidad solicita personal exige 

formación específica? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

21 

¿Cuando la municipalidad solicita personal exige que el 

trabajador tenga flexibilidad paraadaptarse a ls horarios o 

turnos? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

22 

¿Cuando la municipalidad solicita personal exige lo hace a 

traves de un riguroso proceso de selección mediante 

exámenes exigentes acorde al puesto? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

23 

¿La selección de personal en la municipalidad se publica 

por transparencia? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 
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5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

24 

¿La municipalidad al momento de que Ud. postuló tuvo 

dentro de sus reglamentos y manuales las evidencias y 

mecanismos apropiados? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

25 

¿Existen documentos normativos que evidencian los 
mecanismos de contrataión? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  
3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  
5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 
Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

26 

¿Se siente ud parte del equipo humano de la 
municpalidad? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  
3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  
5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 
Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

27 

¿La municipalidad valora el trabajo que usted realiza? 
 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  
3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  
5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 
Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

28 

¿La municipalidad realiza convocatorias abiertas para 

participar en grupos de trabajos? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  
3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  
5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 
Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

29 

¿Los diferentes grupos o áreas de trabajo a las que Ud. 

pertenece le ayuda en las decisiones fundamentales de la 

municipalidad? 

 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 
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1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

30 

¿Siente usted que es importante pertenecer al grupo de 

personas que tomen decisiones? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  
3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  
5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 
Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

31 

¿La municipalidad valora el esfuerzo del trabajador? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  
3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  
5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 
Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

32 

¿La municipalidad reconoce el esfuerzo del trabajador? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  
3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  
5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 
Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

33 

¿La municipalidad otorga beneficios a los trabajadores 

acorde a su desempeño? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  
3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  
5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 
Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

34 

¿Su esfuerzo como trabajador está relacionado con el 

progreso que obtiene la municipalidad como organización? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  
3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  
5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 
Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

35 

¿Los beneficios deberían darse en forma permanente y por 
meritos? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  
3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  
5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 
Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 
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36 

¿La municipalidad promueve la capacitación del 

trabajador? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

37 

¿La municipalidad cubre con el 100% de las 

capacitaciones a sus trabajadores? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  
3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  
5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 
Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

38 

¿La municipalidad capacita a sus trabajadores teniendo 
encuenta el puesto o cargo que desempeña? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  
3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  
5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 
Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

39 

¿Cree usted que un trabajador bien capacitado tendrá 
mejor rendimiento? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  
3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  
5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 
Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

40 

¿Las capacitaciones que recibe por parte de la 

municipalidad le permite mejorar su desempeño laboral? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

41 

¿Usted se siente bien capacitándose?  

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  
3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  
5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 
Muy de acuerdo 

 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 
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42 

¿La municipalidad capacita con frecuencia a sus 

trabajadores? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  
3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  
5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 
Muy de acuerdo 

 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

43 

¿Cuándo existen la oportunidad de una vacante la 
municipalidad toma encuenta al trabajador? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en 
desacuerdo  3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, 
ni desacuerdo  5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente 
de acuerdo  7. Muy de acuerdo 

 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

44 

¿Cuándo en la municipalidad existen vacantes para 
promoción de cargos se hace en base a meritocracia? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  
3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  
5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 
Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

45 

¿Usted conoce la manera de lograr un ascenso en la 

organización? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  
3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  
5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 
Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

46 

¿ Ud siente que los ascensos que se dan, son con cierta 

frecuencia? 

 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

47 

¿La municipalidad realiza la evaluación del dempeño de 

los trabajadores? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 
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5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

48 

¿ La municipalidad realiza la evaluación del dempeño de 

los trabajadores con cierta periodicidad, como debe ser? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

49 

¿La evaluación del desempeño de los trabajadores que 

realiza la municipalidad, la considera apropiada y justa? 

 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

50 

¿Con sidera como buenos los mecanismos que utiliza la 

municipalidad para evaluar el desempeño de sus 

trabajadores? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

51 

¿Los resultados de la evaluación del desempeño a los 

trabajadores que realiza la municipalidad usted los 

considera validos y confiables?  

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 
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VALIDACIÓN POR JUICIO DE EXPERTOS 

 
1.NOMBRE DEL JUEZ Dr. José William Córdova Chirinos 

2. 

PROFESIÓN Licenciado en Administración 

ESPECIALIDAD Administración 

EXPERIENCIA PROFESIONAL (AÑOS)   40 años 

CARGO Docente 

PRACTICAS DE GESTIÓN HUMANA Y LA MOTIVACIÓN LABORAL DE LOS 

COLABORADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CHEPÉN, 2020. 

3.DATOS DEL TESISTA 

3.1 

3.2 

NOMBRES Y APELLIDOS Susan Jhanet Vergara Letona 

ESPECIALIDAD Administración 

4.INSTRUMENTO EVALUADO 

 

1.Entrevista (  ) 

2.Cuestionario ( X ) 

3.Lista de Cotejo (  ) 

4.Diario de campo (  ) 

5.OBJETIVOS DEL INSTRUMENTO 

GENERAL 

Medir el nivel de Motivación Laboral en la Municipalidad 

Provincial de Chepén, 2020 

ESPECÍFICOS 

- Medir nivel de Motivación Laboral en su dimensión factores 

motivacionales. 

- Medir nivel de Motivación Laboral en su dimensión factores 

higiénicos. 

A continuación se le presentan los indicadores en forma de preguntas o propuestas para que Ud. los evalúe 

marcando con un aspa (x) en “A” si está de ACUERDO o en “D” si está en DESACUERDO, SI ESTÁ EN 

DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS 
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N DETALLE DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO  

01 

¿En la municipalidad le dicen expresiones frecuentes de 

agradecimiento y aprecio por su buen desempeño? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

02 

¿Su jefe inmediato le dice que valora su trabajo? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

03 

¿Las personas que reciben sus serrvicios reconocen la 

calidad de su trabajo? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

04 

¿Obtiene recompensas cuando trabaja bien? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(          )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

05 

¿Los ascensos en su institución se hacen en forma justa e 

imparcial? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 
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06 

¿ Tiene control sobre su trabajo? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

07 

¿Su opinión es tomada en cuenta por su jefe inmediato? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

08 

¿Usted muestra compromiso en sus obligaciones? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

09 

¿Mantiene bien cuidado los bienes, dinero a su cargo, etc. 

de la institución? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

10 

¿Su trabajo le permite aprender nuevas cosas? 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

11 

¿Su trabajo le permite desarrollar nuevas habilidades? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 
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5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

12 

¿La municipalidad lo capacita para desempeñar mejor su 

trabajo? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

13 

¿Su jefe inmediato le comunica sobre su progreso en los 

últimos meses? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

14 

¿Usted es capaz de afrontar nuevos retos? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

15 

¿Valora el aprendizaje que adquirió a lo largo de su vida? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

16 

¿En la municipalidad existen oportunidades de ascenso? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 
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5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

17 

¿En la municipalidad comunican lo que esperan de usted 

para ser considerado en un puesto superior? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

18 

¿Se siente satisfecho con el tipo de trabajo que realiza? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

19 

¿Su trabajo le permite demostrar tu personalidad y 

creatividad? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

20 

¿Lo motiva que su trabajo incluya tareas interesantes? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

21 

¿ ¿El trabajo que usted realiza le otorga un sentido de 

logro? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 
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5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

22 

¿La municipalidad cumple con las leyes laborales 

convenidas? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

23 

¿En la municipalidad existe políticas que hagan cumplir los 

horarios de trabajo? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

24 

¿Tiene claro cuales son los objetivos de la municipalidad? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

25 

¿El trabajo que realiza en la municipalidad tiene 
implicancia en los objetivos de la institución? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  
3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  
5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 
Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

26 

¿Es fàcil accder al supervisor? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  
3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  
5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 
Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 
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27 

¿El supervisor se preocupa por el trabajador? 
 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  
3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  
5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 
Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

28 

¿El supervisor tiene comunicación eficaz con los 

trabajadores? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  
3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  
5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 
Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

29 

¿El supervisor mantiene a los trabajadores bien 

informados? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  

3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 

Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

30 

¿En su trabajo usted recibe el apoyo de sus compañeros 
para el cumplimiento de sus tareas?  

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  
3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  
5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 
Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

31 

¿Confía usted en sus compañeros de trabajo? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  
3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  
5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 
Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

32 

¿Existe trato de respecto entre compañeros de trabajo? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  
3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  
5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 
Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

33 

¿Entre el personal existe una comunicación fluida? 

 

1. Muy en desacuerdo    2. Moderadamente en desacuerdo  
3. Un poco en desacuerdo   4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo  
5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo  7. 
Muy de acuerdo 

A(   X    )  D (          ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 
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VALIDACIÓN POR JUICIO DE EXPERTOS 

 
 

1. NOMBRE DEL JUEZ Dr. Mirko Merino Núñez 

 
 
 

2. 

PROFESIÓN Licenciado en Administración 

ESPECIALIDAD Administración 

EXPERIENCIA PROFESIONAL (AÑOS) 20 años 

CARGO Docente 

PRACTICAS DE GESTIÓN HUMANA Y LA MOTIVACIÓN LABORAL DE LOS 

COLABORADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CHEPÉN, 2020. 

3. DATOS DEL TESISTA 

3.1 

 
3.2 

NOMBRES Y APELLIDOS Susan Jhanet Vergara Letona 

ESPECIALIDAD Administración 

4. INSTRUMENTO EVALUADO 
1. Entrevista ( ) 

2. Cuestionario ( X ) 

3. Lista de Cotejo ( ) 

4. Diario de campo ( ) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

5. OBJETIVOS DEL INSTRUMENTO 

GENERAL 

 
Medir el nivel de prácticas de gestión humana en la 

Municipalidad Provincial de Chepén, 2020 

ESPECÍFICOS 

 
- Medir nivel de prácticas de gestión humana en su 

dimensión nivel de prácticas de gestión humana. 

- Medir nivel de prácticas de gestión humana en su 

dimensión estatus. 

- Medir nivel de prácticas de gestión humana en su 

dimensión Vinculación selectiva. 

- Medir nivel de prácticas de gestión humana en su 

dimensión toma de decisiones. 
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 - Medir nivel de prácticas de gestión humana en su 

dimensión Remuneración contingente en el 

desempeño. 

- Medir nivel de prácticas de gestión humana en su 

dimensión capacitación extensiva. 

- Medir nivel de prácticas de gestión humana en su 

dimensión plan carrera. 

- Medir nivel de prácticas de gestión humana en su 

dimensión evaluación desempeño. 

 

A continuación se le presentan los indicadores en forma de preguntas o propuestas para que Ud. los evalúe 

marcando con un aspa (x) en “A” si está de ACUERDO o en “D” si está en DESACUERDO, SI ESTÁ EN 

DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS 

N 6. DETALLE DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO  

 
 
 

 
01 

¿Estoy satisfecho con el tiempo que tengo trabajando 
en la municipalidad? 
 

1. Muy en desacuerdo 2. Moderadamente en desacuerdo 

3. Un poco en desacuerdo  4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo 

5. Un poco de acuerdo 6. Moderadamente de acuerdo 7. 

Muy de acuerdo 

A( X ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

D ( ) 

 
 
 

 
02 

¿Estoy satisfecho con el tipo de relación laboral que 
tengo en la municipalidad? 
 

1. Muy en desacuerdo 2. Moderadamente en desacuerdo 

3. Un poco en desacuerdo  4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo 

5. Un poco de acuerdo 6. Moderadamente de acuerdo 7. 

Muy de acuerdo 

A( X ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

D ( ) 

 
 
 

 
03 

¿El tipo de relación laboral que tengo con la 
municipalidad me da estabilidad? 
 

1. Muy en desacuerdo 2. Moderadamente en desacuerdo 

3. Un poco en desacuerdo  4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo 

5. Un poco de acuerdo 6. Moderadamente de acuerdo 7. 

Muy de acuerdo 

A( X ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

D ( ) 
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04 

¿La estabilidad laboral da permanencia en la 
municipalidad? 
 

1. Muy en desacuerdo 2. Moderadamente en desacuerdo 

3. Un poco en desacuerdo  4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo 

5. Un poco de acuerdo 6. Moderadamente de acuerdo 7. 

Muy de acuerdo 

A( ) D ( ) 

SUGERENCIAS: 

 
 
 
 

05 

¿En la municipalidad se evita la perdida del capital 

humano? 

 

1. Muy en desacuerdo 2. Moderadamente en desacuerdo 

3. Un poco en desacuerdo  4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo 

5. Un poco de acuerdo 6. Moderadamente de acuerdo 7. 

Muy de acuerdo 

A(  X   ) D ( ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

 
 
 
 

06 

¿En la municipalidad se valora la experiencia del 

capital humano? 

 

1. Muy en desacuerdo 2. Moderadamente en desacuerdo 

3. Un poco en desacuerdo  4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo 

5. Un poco de acuerdo 6. Moderadamente de acuerdo 7. 

Muy de acuerdo 

A(  X   ) D ( ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

 
 
 

 
07 

¿ En la municipalidad se genera un conjunto de 
relaciones positivas entre los trabajadores? 
 

1. Muy en desacuerdo 2. Moderadamente en desacuerdo 

3. Un poco en desacuerdo  4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo 

5. Un poco de acuerdo 6. Moderadamente de acuerdo 7. 

Muy de acuerdo 

A(  X   ) D ( ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

 
 
 
 

08 

¿ En la municipalidad los proyectos de vida y los 

anhelos son viables? 

 

1. Muy en desacuerdo 2. Moderadamente en desacuerdo 

3. Un poco en desacuerdo  4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo 

5. Un poco de acuerdo 6. Moderadamente de acuerdo 7. 

Muy de acuerdo 

A(  X   ) D ( ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 
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09 

¿En la municipalidad existe igual oportunidad de 

desarrollo profesional para cualquier trabajador? 

 

1. Muy en desacuerdo 2. Moderadamente en desacuerdo 

3. Un poco en desacuerdo  4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo 

5. Un poco de acuerdo 6. Moderadamente de acuerdo 7. 

Muy de acuerdo 

A( X ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

D ( ) 

 
 
 
 

10 

¿Si existe algún incentivo en la municipalidad, los 

trabajadores lo reciben sin ningún tipo de 

discriminación? 

 

1. Muy en desacuerdo 2. Moderadamente en desacuerdo 

3. Un poco en desacuerdo  4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo 

5. Un poco de acuerdo 6. Moderadamente de acuerdo 7. 

Muy de acuerdo 

A( X ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

D ( ) 

 
 
 
 

11 

¿En la municipalidad existe la meritocracia? 
 

 
1. Muy en desacuerdo 2. Moderadamente en desacuerdo 

3. Un poco en desacuerdo  4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo 

5. Un poco de acuerdo 6. Moderadamente de acuerdo 7. 

Muy de acuerdo 

A( X ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

D ( ) 

 ¿En la municipalidad respetan los derechos laboral sin A( X ) D ( ) 

 ninguna distinción de género, de educación, salud    

 económico o social? SUGERENCIAS:   

12 
 
1. Muy en desacuerdo 2. Moderadamente en desacuerdo 

Ninguna 
  

 3. Un poco en desacuerdo 4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo    

 5. Un poco de acuerdo 6. Moderadamente de acuerdo 7.    

 Muy de acuerdo    

 
 
 
 

13 

¿En la municipalidad existe diferencias de trato en 

función al género? 

 

1. Muy en desacuerdo 2. Moderadamente en desacuerdo 

3. Un poco en desacuerdo  4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo 

5. Un poco de acuerdo 6. Moderadamente de acuerdo 7. 
Muy de acuerdo 

A( X ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

D ( ) 
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14 

¿En la municipalidad existe diferencias de trato en 

función al nivel académico? 

 

1. Muy en desacuerdo 2. Moderadamente en desacuerdo 

3. Un poco en desacuerdo  4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo 

5. Un poco de acuerdo 6. Moderadamente de acuerdo 7. 

Muy de acuerdo 

A( X ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

D ( ) 

 
 
 
 

15 

¿En la municipalidad existe diferencias de trato en 

función al nivel cultural? 

 

1. Muy en desacuerdo 2. Moderadamente en desacuerdo 

3. Un poco en desacuerdo  4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo 

5. Un poco de acuerdo 6. Moderadamente de acuerdo 7. 

Muy de acuerdo 

A( X ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

D ( ) 

 
 
 
 

 
16 

¿En la municipalidad existe diferencias de trato en 

función a la religión? 

 
 

 
1. Muy en desacuerdo 2. Moderadamente en desacuerdo 

3. Un poco en desacuerdo  4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo 

5. Un poco de acuerdo 6. Moderadamente de acuerdo 7. 

Muy de acuerdo 

A( X ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

D ( ) 

 
 
 
 

17 

¿En la municipalidad existe diferencias de trato en 

función a la edad? 

 

1. Muy en desacuerdo 2. Moderadamente en desacuerdo 

3. Un poco en desacuerdo  4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo 

5. Un poco de acuerdo 6. Moderadamente de acuerdo 7. 

Muy de acuerdo 

A( X ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

D ( ) 

 
 

 
18 

¿ En la municipalidad existe diferencias de trato en 

función al nivel económico? 

 

1. Muy en desacuerdo 2. Moderadamente en desacuerdo 

3. Un poco en desacuerdo  4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo 

A( X ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

D ( ) 
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 5. Un poco de acuerdo 6. Moderadamente de acuerdo 7. 

Muy de acuerdo 

 

 
 
 
 

19 

¿Cuándo la municipalidad solicita personal exige que 

tengan experiencia en el puesto que se requiere 

personal? 

 

1. Muy en desacuerdo 2. Moderadamente en desacuerdo 

3. Un poco en desacuerdo  4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo 

5. Un poco de acuerdo 6. Moderadamente de acuerdo 7. 

Muy de acuerdo 

A(  X   ) D ( ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

 
 
 
 

20 

¿Cuándo la municipalidad solicita personal exige 

formación específica? 

 

1. Muy en desacuerdo 2. Moderadamente en desacuerdo 

3. Un poco en desacuerdo  4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo 

5. Un poco de acuerdo 6. Moderadamente de acuerdo 7. 

Muy de acuerdo 

A(  X   ) D ( ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

 
 
 
 

 
21 

¿Cuándo la municipalidad solicita personal exige que 

el trabajador tenga flexibilidad para adaptarse a las 

horarios o turnos? 

 

1. Muy en desacuerdo 2. Moderadamente en desacuerdo 

3. Un poco en desacuerdo  4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo 

5. Un poco de acuerdo 6. Moderadamente de acuerdo 7. 

Muy de acuerdo 

A(  X   ) D ( ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

 
 
 
 

 
22 

¿Cuándo la municipalidad solicita personal exige lo 

hace a través de un riguroso proceso de selección 

mediante exámenes exigentes acorde al puesto? 

 

1. Muy en desacuerdo 2. Moderadamente en desacuerdo 

3. Un poco en desacuerdo  4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo 

5. Un poco de acuerdo 6. Moderadamente de acuerdo 7. 

Muy de acuerdo 

A(  X   ) D ( ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 
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23 

¿La selección de personal en la municipalidad se 

publica por transferencia? 

 

1. Muy en desacuerdo 2. Moderadamente en desacuerdo 

3. Un poco en desacuerdo  4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo 

5. Un poco de acuerdo 6. Moderadamente de acuerdo 7. 

Muy de acuerdo 

A(  X   ) D ( ) 
 

SUGERENCIAS: 
 
 
Ninguna 

 
 
 
 

 
24 

¿La municipalidad al momento de que Ud. postuló tuvo 

dentro de sus reglamentos y manuales las evidencias 

y mecanismos apropiados? 

 

1. Muy en desacuerdo 2. Moderadamente en desacuerdo 

3. Un poco en desacuerdo  4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo 

5. Un poco de acuerdo 6. Moderadamente de acuerdo 7. 

Muy de acuerdo 

A(  X   ) D ( ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

 
 
 

25 

¿Existen documentos normativos que evidencian los 
mecanismos de contratación? 

 
1. Muy en desacuerdo 2. Moderadamente en desacuerdo 

3. Un poco en desacuerdo  4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo 
5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo 7. 
Muy de acuerdo 

A(  X   ) D ( ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

 
 
 

26 

¿Se siente Ud. parte del equipo humano de la 
municipalidad? 

 
1. Muy en desacuerdo 2. Moderadamente en desacuerdo 
3. Un poco en desacuerdo  4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo 
5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo 7. 
Muy de acuerdo 

A(  X   ) D ( ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

 
 

27 

¿La municipalidad valora el trabajo que usted realiza? 

 
1. Muy en desacuerdo 2. Moderadamente en desacuerdo 

3. Un poco en desacuerdo  4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo 
5. Un poco de acuerdo 6. Moderadamente de acuerdo 7. 
Muy de acuerdo 

A(  X   ) D ( ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

 
 

 
28 

¿La municipalidad realiza convocatorias abiertas para 

participar en grupos de trabajos? 

 
1. Muy en desacuerdo 2. Moderadamente en desacuerdo 
3. Un poco en desacuerdo  4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo 
5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo 7. 
Muy de acuerdo 

A(  X   ) D ( ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 
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29 

¿Los diferentes grupos o áreas de trabajo a las que Ud. 
Pertenece le ayuda en las decisiones fundamentales de la 
municipalidad? 

 

1. Muy en desacuerdo 2. Moderadamente en desacuerdo 

3. Un poco en desacuerdo  4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo 

5. Un poco de acuerdo 6. Moderadamente de acuerdo 7. 

Muy de acuerdo 

A( X )                                  D (     ) 
 
 
SUGERENCIAS 
 
 
Ninguna 

 
 

 
30 

¿Siente usted que es importante pertenecer al grupo 

de personas que tomen decisiones? 

 
1. Muy en desacuerdo 2. Moderadamente en desacuerdo 

3. Un poco en desacuerdo  4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo 
5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo 7. 
Muy de acuerdo 

A( X ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

D ( ) 

 
 

31 

¿La municipalidad valora el esfuerzo del trabajador? 
 

1. Muy en desacuerdo 2. Moderadamente en desacuerdo 
3. Un poco en desacuerdo  4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo 
5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo 7. 
Muy de acuerdo 

A( X ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

D ( ) 

 
 

32 

¿La municipalidad reconoce el esfuerzo del 
trabajador? 

 
1. Muy en desacuerdo 2. Moderadamente en desacuerdo 

3. Un poco en desacuerdo  4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo 
5. Un poco de acuerdo 6. Moderadamente de acuerdo 7. 
Muy de acuerdo 

A( X ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

D ( ) 

 
 

 
33 

¿La municipalidad otorga beneficios a los trabajadores 

acorde a su desempeño? 

 
1. Muy en desacuerdo 2. Moderadamente en desacuerdo 

3. Un poco en desacuerdo  4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo 
5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo 7. 
Muy de acuerdo 

A( X ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

D ( ) 

 
 

 
34 

¿Su esfuerzo como trabajador está relacionado con el 

progreso que obtiene la municipalidad como 

organización? 

 
1. Muy en desacuerdo 2. Moderadamente en desacuerdo 

3. Un poco en desacuerdo  4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo 
5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo 7. 
Muy de acuerdo 

A( X ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

D ( ) 
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35 

¿Los beneficios deberían darse en forma permanente y 
por méritos? 

 
1. Muy en desacuerdo 2. Moderadamente en desacuerdo 

3. Un poco en desacuerdo  4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo 
5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo 7. 
Muy de acuerdo 

A( X ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

D ( ) 

 
 
 
 

36 

¿La municipalidad promueve  la capacitación del 

trabajador? 

 

1. Muy en desacuerdo 2. Moderadamente en desacuerdo 

3. Un poco en desacuerdo  4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo 

5. Un poco de acuerdo 6. Moderadamente de acuerdo 7. 
Muy de acuerdo 

A( X ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

D ( ) 

 
 

 
37 

¿La municipalidad cubre con el 100% de las 

capacitaciones a sus trabajadores? 

 
1. Muy en desacuerdo 2. Moderadamente en desacuerdo 

3. Un poco en desacuerdo  4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo 
5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo 7. 
Muy de acuerdo 

A( X ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

D ( ) 

 
 
 

38 

¿La municipalidad capacita a sus trabajadores 
teniendo encuentra el puesto o cargo que 
desempeña? 

 
1. Muy en desacuerdo 2. Moderadamente en desacuerdo 

3. Un poco en desacuerdo  4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo 
5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo 7. 
Muy de acuerdo 

A( X ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

D ( ) 

 
 
 

39 

¿Cree usted que un trabajador bien capacitado tendrá 
mejor rendimiento? 

 
1. Muy en desacuerdo 2. Moderadamente en desacuerdo 

3. Un poco en desacuerdo  4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo 
5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo 7. 
Muy de acuerdo 

A( X ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

D ( ) 
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40 

¿Las    capacitaciones   que   recibe por parte de la 

municipalidad le permite mejorar su desempeño 

laboral? 

 

1. Muy en desacuerdo 2. Moderadamente en desacuerdo 

3. Un poco en desacuerdo  4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo 

5. Un poco de acuerdo 6. Moderadamente de acuerdo 7. 
Muy de acuerdo 

A( X ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

D ( ) 

 
 

41 

¿Usted se siente bien capacitándose? 

 
1. Muy en desacuerdo 2. Moderadamente en desacuerdo 

3. Un poco en desacuerdo  4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo 

5. Un poco de acuerdo 6. Moderadamente de acuerdo 7. 
Muy de acuerdo 

A( X ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

D ( ) 

 ¿La municipalidad   capacita con frecuencia   a sus A( X ) D ( ) 

 trabajadores?    

  SUGERENCIAS:   

42 1. Muy en desacuerdo 2. Moderadamente en desacuerdo 
3. Un poco en desacuerdo  4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo 
5. Un poco de acuerdo 6. Moderadamente de acuerdo 7. 
Muy de acuerdo 

 
Ninguna 

  

 
 

 
43 

¿Cuándo existen la oportunidad de una vacante la 
municipalidad toma encuentra al trabajador? 

 
1.   Muy   en   desacuerdo 2. Moderadamente en 
desacuerdo 3. Un poco en desacuerdo 4. Ni en acuerdo, ni 
desacuerdo 5. Un poco de acuerdo 6. Moderadamente de 
acuerdo 7. Muy de acuerdo 

A( X ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

D ( ) 

 
 
 

44 

¿Cuándo en la municipalidad existen vacantes para 
promoción de cargos se hace en base a meritocracia? 

 
1. Muy en desacuerdo 2. Moderadamente en desacuerdo 
3. Un poco en desacuerdo  4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo 
5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo 7. 
Muy de acuerdo 

A( X ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

D ( ) 

 ¿Usted conoce la manera de lograr un ascenso en la A( X ) D ( ) 

 organización?    

45  
1. Muy en desacuerdo 2. Moderadamente en desacuerdo 
3. Un poco en desacuerdo  4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo 
5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo 7. 
Muy de acuerdo 

SUGERENCIAS: 
 

Ninguna 
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46 

¿ Ud siente que los ascensos que se dan, son con 

cierta frecuencia? 

 

1. Muy en desacuerdo 2. Moderadamente en desacuerdo 

3. Un poco en desacuerdo  4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo 
5. Un poco de acuerdo 6. Moderadamente de acuerdo 7. 

Muy de acuerdo 

A( X )                                  D (     ) 
 
SUGERENCIAS: 
 
 
Ninguna 

 
 
 
 

47 

¿La municipalidad realiza la evaluación del 

desempeño de los trabajadores? 

 

1. Muy en desacuerdo 2. Moderadamente en desacuerdo 
3. Un poco en desacuerdo  4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo 
5. Un poco de acuerdo 6. Moderadamente de acuerdo 7. 
Muy de acuerdo 

A( X )                                  D (     ) 
 
SUGERENCIAS: 
 
 
Ninguna 

 
 
 

 
48 

¿ La municipalidad realiza la evaluación del 

desempeño de los trabajadores con cierta 

periodicidad, como debe ser? 

 
1. Muy en desacuerdo 2. Moderadamente en desacuerdo 

3. Un poco en desacuerdo  4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo 

5. Un poco de acuerdo 6. Moderadamente de acuerdo 7. 

Muy de acuerdo 

A( X ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

D ( ) 

 
 
 
 

 
49 

¿La evaluación del desempeño de los trabajadores 

que realiza la municipalidad, la considera apropiada y 

justa? 

1. Muy en desacuerdo 2. Moderadamente en desacuerdo 

3. Un poco en desacuerdo  4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo 
5. Un poco de acuerdo 6. Moderadamente de acuerdo 7. 
Muy de acuerdo 

A( X ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

D ( ) 

 ¿Considera como buenos los mecanismos que utiliza 
la 

A( X ) D ( ) 

 municipalidad para evaluar el desempeño de sus    

 trabajadores? SUGERENCIAS:   

50 
 

1. Muy en desacuerdo 2. Moderadamente en desacuerdo 

 

Ninguna 
  

 3. Un poco en desacuerdo 4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo    

 5. Un poco de acuerdo 6. Moderadamente de acuerdo 7.    

 Muy de acuerdo    
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51 

¿Los resultados de la evaluación del desempeño a los 

trabajadores que realiza la municipalidad usted los 

considera validos y confiables? 

 
1. Muy en desacuerdo 2. Moderadamente en desacuerdo 

3. Un poco en desacuerdo  4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo 

5. Un poco de acuerdo 6. Moderadamente de acuerdo 7. 

Muy de acuerdo 

A( X ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

D ( ) 

 
 
 
 

 
 

                                                                                                                   

……………………………………… 

Dr. Mirko Merino Núñez 

 DNI 16716799 
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VALIDACIÓN POR JUICIO DE EXPERTOS 
 

1. NOMBRE DEL JUEZ Dr. Mirko Merino Núñez 

 
 
 

2. 

PROFESIÓN Licenciado en Administración 

ESPECIALIDAD Administración 

EXPERIENCIA PROFESIONAL (AÑOS) 20 años 

CARGO Docente 

PRACTICAS DE GESTIÓN HUMANA Y LA MOTIVACIÓN LABORAL DE LOS 

COLABORADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CHEPÉN, 2020. 

3. DATOS DEL TESISTA 

3.1 

 
3.2 

NOMBRES Y APELLIDOS Susan Jhanet Vergara Letona 

ESPECIALIDAD Administración 

4. INSTRUMENTO EVALUADO 
5. Entrevista ( ) 

6. Cuestionario ( X ) 

7. Lista de Cotejo ( ) 

8. Diario de campo ( ) 

 
 
 
 
 
 

5. OBJETIVOS DEL INSTRUMENTO 

GENERAL 

 
Medir el nivel de Motivación Laboral en la Municipalidad 

Provincial de Chepén, 2020 

ESPECÍFICOS 

 
- Medir nivel de Motivación Laboral en su dimensión factores 

motivacionales. 

- Medir nivel de Motivación Laboral en su dimensión factores 

higiénicos. 

A continuación se le presentan los indicadores en forma de preguntas o propuestas para que Ud. los evalúe 

marcando con un aspa (x) en “A” si está de ACUERDO o en “D” si está en DESACUERDO, SI ESTÁ EN 

DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS 

N 6. DETALLE DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO  
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01 

¿En la municipalidad le dicen expresiones frecuentes 

de agradecimiento y aprecio por su buen desempeño? 

 

1. Muy en desacuerdo 2. Moderadamente en desacuerdo 

3. Un poco en desacuerdo  4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo 

5. Un poco de acuerdo 6. Moderadamente de acuerdo 7. 

Muy de acuerdo 

A( X ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

D ( ) 

 
 
 
 

02 

¿Su jefe inmediato le dice que valora su trabajo? 
 

 
1. Muy en desacuerdo 2. Moderadamente en desacuerdo 

3. Un poco en desacuerdo  4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo 

5. Un poco de acuerdo 6. Moderadamente de acuerdo 7. 

Muy de acuerdo 

A( X ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

D ( ) 

 
 
 
 

03 

¿Las personas que reciben sus servicios reconocen la 

calidad de su trabajo? 

 

1. Muy en desacuerdo 2. Moderadamente en desacuerdo 

3. Un poco en desacuerdo  4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo 

5. Un poco de acuerdo 6. Moderadamente de acuerdo 7. 

Muy de acuerdo 

A( X ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

D ( ) 

 
 
 
 

04 

¿Obtiene recompensas cuando trabaja bien? 
 

 
1. Muy en desacuerdo 2. Moderadamente en desacuerdo 

3. Un poco en desacuerdo  4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo 

5. Un poco de acuerdo 6. Moderadamente de acuerdo 7. 

Muy de acuerdo 

A( ) 
 

SUGERENCIAS: 

D ( ) 

 
 
 
 

05 

¿Los ascensos en su institución se hacen en forma 

justa e imparcial? 

 

1. Muy en desacuerdo 2. Moderadamente en desacuerdo 

3. Un poco en desacuerdo  4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo 

5. Un poco de acuerdo 6. Moderadamente de acuerdo 7. 

Muy de acuerdo 

A( X ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

D ( ) 
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06 

¿ Tiene control sobre su trabajo? 
 

 
1. Muy en desacuerdo 2. Moderadamente en desacuerdo 

3. Un poco en desacuerdo  4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo 

5. Un poco de acuerdo 6. Moderadamente de acuerdo 7. 

Muy de acuerdo 

A( X ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

D ( ) 

 
 
 
 

07 

¿Su opinión es tomada en cuenta por su jefe 
inmediato? 
 

 
1. Muy en desacuerdo 2. Moderadamente en desacuerdo 

3. Un poco en desacuerdo  4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo 

5. Un poco de acuerdo 6. Moderadamente de acuerdo 7. 

Muy de acuerdo 

A( X ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

D ( ) 

 
 
 
 

08 

¿Usted muestra compromiso en sus obligaciones? 
 

 
1. Muy en desacuerdo 2. Moderadamente en desacuerdo 

3. Un poco en desacuerdo  4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo 

5. Un poco de acuerdo 6. Moderadamente de acuerdo 7. 

Muy de acuerdo 

A( X ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

D ( ) 

 
 
 
 

09 

¿Mantiene bien cuidado los bienes, dinero a su cargo, 

etc de la institución? 

 

1. Muy en desacuerdo 2. Moderadamente en desacuerdo 

3. Un poco en desacuerdo  4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo 

5. Un poco de acuerdo 6. Moderadamente de acuerdo 7. 

Muy de acuerdo 

A( X ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

D ( ) 

 
 

 
10 

¿Su trabajo le permite aprender nuevas cosas? 

1. Muy en desacuerdo 2. Moderadamente en desacuerdo 

3. Un poco en desacuerdo  4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo 

5. Un poco de acuerdo 6. Moderadamente de acuerdo 7. 

Muy de acuerdo 

A( X ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

D ( ) 

 
 

11 

¿Su trabajo le permite desarrollar nuevas habilidades? 
 
 

1. Muy en desacuerdo 2. Moderadamente en desacuerdo 

3. Un poco en desacuerdo  4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo 

A( X ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

D ( ) 



 

 

138 
  
 

 5. Un poco de acuerdo 6. Moderadamente de acuerdo 7. 

Muy de acuerdo 

 

 
 
 
 

12 

¿La municipalidad lo capacita para desempeñar mejor 

su trabajo? 

1. Muy en desacuerdo 2. Moderadamente en desacuerdo 

3. Un poco en desacuerdo  4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo 

5. Un poco de acuerdo 6. Moderadamente de acuerdo 7. 

Muy de acuerdo 

A( X ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

D ( ) 

 
 
 
 

13 

¿Su jefe inmediato le comunica sobre su progreso en 

los últimos meses? 

 

1. Muy en desacuerdo 2. Moderadamente en desacuerdo 

3. Un poco en desacuerdo  4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo 

5. Un poco de acuerdo 6. Moderadamente de acuerdo 7. 

Muy de acuerdo 

A( X ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

D ( ) 

 
 
 
 

14 

¿Usted es capaz de afrontar nuevos retos? 
 

 
1. Muy en desacuerdo 2. Moderadamente en desacuerdo 

3. Un poco en desacuerdo  4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo 

5. Un poco de acuerdo 6. Moderadamente de acuerdo 7. 

Muy de acuerdo 

A( X ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

D ( ) 

 
 
 
 

15 

¿Valora el aprendizaje que adquirió a lo largo de su 
vida? 

 
1. Muy en desacuerdo 2. Moderadamente en desacuerdo 

3. Un poco en desacuerdo  4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo 
5. Un poco de acuerdo 6. Moderadamente de acuerdo 7. 
Muy de acuerdo 

A( X ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

D ( ) 

 
 

16 

¿En la municipalidad existen oportunidades de 
ascenso? 

 
1. Muy en desacuerdo 2. Moderadamente en desacuerdo 

3. Un poco en desacuerdo  4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo 

5. Un poco de acuerdo 6. Moderadamente de acuerdo 7. 
Muy de acuerdo 

A( X ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

D ( ) 
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17 

¿En la municipalidad comunican lo que esperan de 

usted para ser considerado en un puesto superior? 

 

1. Muy en desacuerdo 2. Moderadamente en desacuerdo 

3. Un poco en desacuerdo  4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo 

5. Un poco de acuerdo 6. Moderadamente de acuerdo 7. 

Muy de acuerdo 

A(  X   ) D ( ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

 
 
 
 

18 

¿Se siente satisfecho con el tipo de trabajo que 
realiza? 
 

 
1. Muy en desacuerdo 2. Moderadamente en desacuerdo 

3. Un poco en desacuerdo  4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo 

5. Un poco de acuerdo 6. Moderadamente de acuerdo 7. 

Muy de acuerdo 

A(  X   ) D ( ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

 
 
 
 

19 

¿Su trabajo le permite demostrar tu personalidad y 

creatividad? 

 

1. Muy en desacuerdo 2. Moderadamente en desacuerdo 

3. Un poco en desacuerdo  4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo 

5. Un poco de acuerdo 6. Moderadamente de acuerdo 7. 

Muy de acuerdo 

A(  X   ) D ( ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

 
 
 
 

20 

¿Lo motiva que su trabajo incluya tareas interesantes? 
 
 

1. Muy en desacuerdo 2. Moderadamente en desacuerdo 

3. Un poco en desacuerdo  4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo 

5. Un poco de acuerdo 6. Moderadamente de acuerdo 7. 

Muy de acuerdo 

A(  X   ) D ( ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

 
 

 
21 

¿ ¿El trabajo que usted realiza le otorga un sentido de 

logro? 

1. Muy en desacuerdo 2. Moderadamente en desacuerdo 

3. Un poco en desacuerdo  4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo 

5. Un poco de acuerdo 6. Moderadamente de acuerdo 7. 
Muy de acuerdo 

A(  X   ) D ( ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 
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 ¿La municipalidad cumple con las leyes laborales A( X ) D ( ) 

 convenidas?    

  SUGERENCIAS:   

22 1. Muy en desacuerdo 2. Moderadamente en desacuerdo 

3. Un poco en desacuerdo  4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo 

 
Ninguna 

  

 5. Un poco de acuerdo 6. Moderadamente de acuerdo 7.    

 Muy de acuerdo    

 
 
 
 

23 

¿En la municipalidad existe políticas que hagan 

cumplir los horarios de trabajo? 

 

1. Muy en desacuerdo 2. Moderadamente en desacuerdo 

3. Un poco en desacuerdo  4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo 

5. Un poco de acuerdo 6. Moderadamente de acuerdo 7. 

Muy de acuerdo 

A( X ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

D ( ) 

 
 
 
 

24 

¿Tiene claro cuales son los objetivos de la 
municipalidad? 
 

 
1. Muy en desacuerdo 2. Moderadamente en desacuerdo 

3. Un poco en desacuerdo  4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo 

5. Un poco de acuerdo 6. Moderadamente de acuerdo 7. 

Muy de acuerdo 

A( X ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

D ( ) 

 
 
 

25 

¿El trabajo que realiza en la municipalidad tiene 
implicancia en los objetivos de la institución? 

 
1. Muy en desacuerdo 2. Moderadamente en desacuerdo 
3. Un poco en desacuerdo  4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo 

5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo 7. 
Muy de acuerdo 

A( X ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

D ( ) 

 
 

26 

¿Es fácil acceder al supervisor? 
 

1. Muy en desacuerdo 2. Moderadamente en desacuerdo 
3. Un poco en desacuerdo  4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo 
5. Un poco de acuerdo 6. Moderadamente de acuerdo 7. 
Muy de acuerdo 

A( X ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

D ( ) 

 
 
27 

¿El supervisor se preocupa por el trabajador? 

 
1. Muy en desacuerdo 2. Moderadamente en desacuerdo 
3. Un poco en desacuerdo  4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo 

5. Un poco de acuerdo 6. Moderadamente de acuerdo 7. 
Muy de acuerdo 

A( X ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

D ( ) 
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 ¿El supervisor tiene comunicación eficaz con los A( X ) D ( ) 

 trabajadores?    

28  
1. Muy en desacuerdo 2. Moderadamente en desacuerdo 

3. Un poco en desacuerdo  4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo 
5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo 7. 
Muy de acuerdo 

SUGERENCIAS: 
 

Ninguna 

  

 ¿El supervisor mantiene a los trabajadores bien A( X ) D ( ) 

 informados?    

  SUGERENCIAS:   

29 1. Muy en desacuerdo 2. Moderadamente en desacuerdo 

3. Un poco en desacuerdo  4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo 

 
Ninguna 

  

 5. Un poco de acuerdo 6. Moderadamente de acuerdo 7.    

 Muy de acuerdo    

 
 
 

30 

¿En su trabajo usted recibe el apoyo de sus 
compañeros para el cumplimiento de sus tareas? 

 
1. Muy en desacuerdo 2. Moderadamente en desacuerdo 
3. Un poco en desacuerdo  4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo 
5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo 7. 
Muy de acuerdo 

A( X ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

D ( ) 

 
 

31 

¿Confía usted en sus compañeros de trabajo? 
 

1. Muy en desacuerdo 2. Moderadamente en desacuerdo 
3. Un poco en desacuerdo  4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo 
5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo 7. 

Muy de acuerdo 

A( X ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

D ( ) 

 
 

32 

¿Existe trato de respecto entre compañeros de 
trabajo? 
 

1. Muy en desacuerdo 2. Moderadamente en desacuerdo 
3. Un poco en desacuerdo  4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo 
5. Un poco de acuerdo  6. Moderadamente de acuerdo 7. 
Muy de acuerdo 

A( X ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

D ( ) 

 
 

33 

¿Entre el personal existe una comunicación fluida? 

 
1. Muy en desacuerdo 2. Moderadamente en desacuerdo 
3. Un poco en desacuerdo  4. Ni en acuerdo, ni desacuerdo 
5. Un poco de acuerdo 6. Moderadamente de acuerdo 7. 
Muy de acuerdo 

A( X ) 

SUGERENCIAS: 

Ninguna 

D ( ) 
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Validez y confiabilidad de los instrumentos de recolección de datos 
 

 
El análisis se realizó con una muestra piloto de 30 unidades muéstrales 
llegando a determinar la fiabilidad: 
 

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 30 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 30 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las variables del procedimiento. 

 
 

Estadísticas de fiabilidad  

 Alfa de Cronbach N de elementos 

Prácticas de gestión 

humana 
,829 51 

Motivación laboral ,860 42 

 

Se puede afirmar que el instrumento es válido y confiable con un alfa de 

Cronbach mayor de 0.7; en consecuencia, se observa que los instrumento mide 

las variables en un nivel aceptable. 
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Anexo N° 03. Solicitud de permiso y apoyo en investigación de empresa 
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Anexo N° 04. Carta de aceptación para desarrollar la tesis de la empresa 

 



 

 

147 
  
 

Anexo N° 05. Matriz de Consistencia 

Problema Objetivos Hipótesis Variable Dimensiones Indicadores 

¿Cuál es la 

relación 

existente entre 

las prácticas 

de gestión 

humana y la 

motivación 

laboral de los 

colaboradores 

de la 

Municipalidad 

Provincial de 

Chepén, 

2020? 

 

Objetivo 

general:    

Determinar la 

relación 

existente entre 

las prácticas de 

gestión humana y 

la motivación 

laboral de los 

colaboradores de 

la Municipalidad 

provincial de 

Chepén 2020 

 

Objetivos 

específicos: 

Diagnosticar las 

prácticas de 

gestión humana 

en la 

Municipalidad 

provincial de 

Chepén, 2020. 

Analizar el nivel 

de la motivación 

laboral de los 

colaboradores de 

la Municipalidad 

provincial de 

Chepén, 2020. 

Validar la 

relación 

existente entre 

las dimensiones 

de las prácticas 

de gestión 

humana y la 

motivación 

laboral de los 

colaboradores de 

la Municipalidad 

provincial de 

Chepén, 2020. 

 

Existe 

relación entre 

las prácticas 

de gestión 

humana y la 

motivación 

laboral de los 

colaboradores 

de la 

Municipalidad 

provincial de 

Chepén, 2020. 

 

Variable 

independiente: 

Prácticas de 

gestión humana 

Estabilidad en 

el empleo 

Estabilidad 

laboral 

Políticas 

adecuadas 

Estatus 

Políticas de 

igualdad de 

derechos 

Diferencias de 

trato 

Vinculación 

selectiva 

Selección 

personal 

Pruebas y 

mecanismos para 

la selección de 

personal 

Toma de 

decisiones 

Espacios para la 

participación de 

todos 

Participación en 

la toma de 

decisiones. 

Remuneración 

contingente en 

el desempeño 

Beneficios 

adecuados y de 

valor por su 

rendimiento 

Esfuerzo 

asociado a los 

beneficios 

recibidos 

Capacitación 

extensiva 

Capacitaciones 

por cargo 

Recibir varias 

capacitaciones 

 Plan carrera 

Plaza vacante 

para el personal 

de la empresa 

Ascender dentro 

de la empresa 

 
Evaluación 

desempeño 

Evaluación de 

desempeño 

Evaluación 

objetivas y 

adecuadas del 

desempeño 

   

Variable 

dependiente: 

Motivación 

laboral 

Factores 

motivacionales 

Reconocimiento 

Responsabilidad 

Autorrealización 

Ascenso 

Trabajo en sí 

 

Factores 

higiénicos 

Políticas  

Supervisor 

Compañeros 

Condiciones 

físicas 

        Salario 



 

 

148 
  
 

 

 

 

Anexo N° 06. Declaración Jurada 
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Anexo N° 07. Formato TI–CI-USS 
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Anexo N° 09: Resolución de Aprobación  
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