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Resumen

El presente trabajo de investigacion titulado “Motivacion intrinseca y el
engagement laboral en la Municipalidad Distrital de Wanchaq afio 20217, tiene
como objetivo general Analizar la Motivaciéon intrinseca y la incidencia en el
engagement laboral en la Municipalidad Distrital de Wanchaq afio 2021, para
contrastar los resultados se formulo la hipétesis general, La Motivacion intrinseca
incide de manera directa en el engagement laboral en la Municipalidad Distrital de
Wanchaqg afio 2021. El tipo de indagacién fue aplicada, tuvo como finalidad dar
solucion a la problematica presentada dentro de la investigacion, el disefio de
investigacion fue no experimental, de corte transversal, fue correlacional, la muestra
poblacional considerada para la presente investigacion, esta conformada por 108
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Wanchag a quienes se les realizo una
encuesta. Se concluye que de acuerdo que se cumplid con el objetivo general,
sobre la Motivacion intrinseca incide de manera directa en el engagement laboral
en la Municipalidad Distrital de Wanchaq afio 2021, esto se debe al coeficiente de
correlaciéon que es de 0.740, este numero indica que la relacion entre la variable 1
y el engagement laboral es positiva considerable.

Palabras claves: Motivacion, intrinseca, engagement, laboral, Wanchaq
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Abstract

The present research work entitled "Intrinsic motivation and work
engagement in the District Municipality of Wanchaq year 2021", has as a general
objective to analyze the intrinsic motivation and the incidence in work engagement
in the District Municipality of Wanchaq year 2021, to contrast the Results, the
general hypothesis was formulated, Intrinsic Motivation directly affects work
engagement in the Wanchagq District Municipality in 2021. The type of inquiry was
applied, its purpose was to solve the problem presented within the research, the
research design was non-experimental, cross-sectional, correlational, the
population sample considered for the present research, is made up of 108 workers
of the Wanchaq District Municipality who were surveyed. It is concluded that in
accordance with the general objective that the intrinsic motivation has a direct
impact on work engagement in the Wanchagq District Municipality in 2021, this is due
to the correlation coefficient that is 0.740, this number indicates that the relationship

between variable 1 and work engagement is considerable positive.
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Introduccioén

La importancia de esta tematica es de tipo internacional, por ello resaltamos
la propuesta de Hernandez (2020) que sefiala que el factor motivacional tuvo una
importancia creciente en las organizaciones y compafias. Buscando la distincion
y potencializar las clases de estimulos que orientaron el desempefio de las
personas, se contribuy6 al logro de objetivos y el aumento de la productividad,
estas dependian de las capacidades y competencias que se evidenciaron, asi
como, la independencia en la ejecucion de actividades. Cuando se hallé un grado
de satisfaccion y placer en la realizacion de sus actividades, los resultados
estuvieron relacionados a un compromiso, y se consiguié el aumento significativo
de productividad dentro de la compafiia u organizacion (p. 58).

A nivel nacional, segun el diario Gestién (2017), la direccion estratégica y
de recursos humanos fue evolucionando. No se tuvo como Unica finalidad la
realizacion de metas, ya que se encontro la potencialidad y direccion, asi como,
la inteligencia emocional de su personal. Se hallaron datos positivos en la labor
gue emitian los trabajadores motivados, en particular, los resultados de estimulos
llevo a que los empleados reportaran el 80 % mas de desempefio y productividad.
Sobresalié reconocer las fuentes de motivacion interna y externa del personal para
la implementacion de objetivos estratégicos.

A nivel local, la motivacion fue un elemento esencial para establecer la
proactividad de los colaboradores dentro de una empresa, en la ciudad del Cusco
existen varias entidades privadas y publicas que mostraron algunas deficiencias
enfocadas a la motivacion del trabajador debido a que las entidades no invertian
en sus colaboradores y por ello las empresas se quedaban estancadas y no
mostraron un crecimiento.

Es por ello que el trabajo de investigacion expreso la problematica principal
de determinar de qué manera la motivacion intrinseca incide en el engagement
laboral en la Municipalidad Distrital de Wanchaq afio 2021, segun lo observado
dentro de la entidad publica se evidenciaron varias deficiencias, en primera
instancia se observé que los trabajadores no desempefiaban su labor con
intensidad, por lo que se generd una pertinencia inadecuada que no permitio

conseguir las metas establecidas, por otro lado se observé que la direccion que



se proporciona por parte de los jefes de area fue minima debido a que no se
disponia de personal capacitado para poder realizar algun tipo de reunion o
charlas informativas los cuales despertaron en los colaboradores interés por
mejorar cada dia en su lugar de trabajo y por ultimo las actividades realizadas
dentro, no se desarrollaron de manera pertinente generando que los trabajadores
no ejercieran sus destrezas y una adecuada orientacion hacia las metas
institucionales.

Para poder mejorar la situacion actual fue necesario desarrollar un
diagnéstico y analisis exhaustivo sobre las funciones de los colaborados de tal
manera que se logré identificar los problemas, para posteriormente formular y
proponer sugerencias con el objetivo de contribuir a mejorar la motivacion
intrinseca del personal mediante charlas y talleres informativos, ayudando a
incrementar el compromiso e identificacion de los trabajadores hacia la
municipalidad de Wanchagq,.

El problema general planteado fue: ¢(De qué manera la Motivacion
intrinseca incide en el engagement laboral en la Municipalidad Distrital de
Wanchagq afio 20217, asi mismo los problemas especificos formulados fueron: (a)
¢,De gqué manera la intensidad incide en el engagement laboral en la Municipalidad
Distrital de Wanchaq afio 20217?, (b) ¢De qué manera la direccion incide en el
engagement laboral en la Municipalidad Distrital de Wanchaq afio 20217?, (c) ¢De
gué manera la persistencia incide en el engagement laboral en la Municipalidad
Distrital de Wanchaqg afio 2021~.

Para el desarrollo de la presente investigacion se consideran criterios
esenciales los cuales contribuyeron a identificar la importancia del estudio en la
municipalidad, en primer lugar la investigacion presento una justificacion practica
porque se buscO determinar la Motivacién intrinseca y su incidencia en el
engagement laboral en la Municipalidad Distrital de Wanchaq afio 2021, para ello
se realiz6 un diagnostico situacional donde se logro identificar las posibles
deficiencias que por lo general se producen a diario, esto con la finalidad de poder
generar sugerencias de mejora, reduciendo las dificultades observadas,

En segundo lugar el estudio presenta una justificacion teoria porque se
realizé una revision bibliogréafica sobre las variables de estudio donde se dio a

conocer las teorias y conceptos que respaldan las variables de estudio



identificando las definiciones y dimensiones de cada variable, se comprendi6 de
manera amplia la problematica descrita y por ultimo se dispuso de una utilidad
metodolégica donde se hizo uso de métodos y técnicas existentes para formular
instrumentos de coleccién de datos enfocados a la problematica actual que fueron
netamente ligados a las variables de estudio que son la motivacion intrinseca y el
engagement laboral, asimismo dicha informacion sera de uso en futuros trabajos
de investigacion.

El objetivo general planteado fue analizar la Motivacion intrinseca y la
incidencia en el engagement laboral en la Municipalidad Distrital de Wanchaq afio
2021, los objetivos especificos fueron; (a) Diagnosticar de qué manera la
intensidad incide en el engagement laboral en la Municipalidad Distrital de
Wanchaq afio 2021, (b) Determinar de qué manera la direccion incide en el
engagement laboral en la Municipalidad Distrital de Wanchaq afio 2021, (c)
Determinar de qué manera la persistencia incide en el engagement laboral en la
Municipalidad Distrital de Wanchaq afio 2021.

De igual forma, se propuso verificar la hipétesis general, La Motivacion
intrinseca incide de manera directa en el engagement laboral en la Municipalidad
Distrital de Wanchaq afio 2021, por lo que se pretendid verificar la hipotesis
especifica propuesta; (a) La intensidad incide significativamente en el engagement
laboral en la Municipalidad Distrital de Wanchaq afio 2021, (b) La direccién incide
directamente en el engagement laboral en la Municipalidad Distrital de Wanchaq
afo 2021, (c) La persistencia incide significativamente en el engagement laboral

en la Municipalidad Distrital de Wanchaq afio 2021.



Marco Teoérico

A nivel nacional contamos con muchos antecedentes entre los que
resaltamos la investigacion de Quiroz (2019), “Motivacion laboral y engagement
de la Policia Nacional del Peru, Cajabamba 2018” Chiclayo: Universidad Sefior de
Sipan, que tuvo el objetivo principal de medir la asociacion entre la motivacion
laboral y el engagement en los trabajadores de la Policia Nacional del Peru,
llegando a la conclusion, se concluy6 a través de una correlacion de 0,44 y con
un nivel de confianza del 99 por ciento que existe una asociacion entre la
motivacion laboral y el engagement de los trabajadores de la Policia Nacional del
Peru, en lo que se refiere a la percepcion de la motivacion laboral, un 76 por ciento,
manifesto un grado alto de motivacion y, el 24 por ciento, sefialé un grado regular
de la misma. Los encuestados indicaron como el componente de mayor
prevalencia a la higiene con un valor de 83 por ciento, como alto, seguido de un
nivel regular, 11 por ciento, y finalmente, solo 6 por ciento un nivel bajo, el personal
de la PNP, percibieron un grado alto de engagement, 71 por ciento; mientras que
el 29 por ciento, indicaron que su percepcion es baja. En lo referente al vigor y
absorcion, se determiné un valor de 71 por ciento en la categoria nivel regular.
Mientras que, la dedicacidn estuvo con un valor de 100 por ciento en la percepcion
nivel regular, en la correlacion de variables, se hall6 una asociacion negativa entre
las dimensiones higiene y vigor con valor de -0,05 y al nivel de confianza de 99
por ciento y se identifico una fuerte asociacion cercana a uno entre la dimensién
higiene y el elemento dedicacion en el personal de la Policia Nacional del Peru,
Cajabamba (p. 110).

De acuerdo a Centeno (2019), “Engagement del personal administrativo de
la Universidad Andina del Cusco, 2019” Cusco: Universidad Andina del Cusco.
Teniendo como objetivo detallar y reconocer el grado de engagement de los
trabajadores administrativos de la Universidad Andina del Cusco, 2019, llegando
a la conclusion, existe relacion entre engagement y motivacion laboral en los
capacitadores de una empresa de certificaciones ISO, 2019, con frecuencias a
niveles regulares y altos en ambas variables, siendo esta relacion directa y
moderada (r=0,538). Esto indica que, si el grado de engagement aumenta, el nivel

de motivacion laboral también aumenta, los trabajadores que conforman el area



administrativa de la Universidad Andina del Cusco muestran un promedio regular
de engagement, en consecuencia, se evidencia y reporta el resto del personal no
se encuentra satisfecho con el cumplimiento de sus actividades, con respecto a la
variable género, se identifico el género masculino presenta niveles menores de
motivacidn con comparacion con el género femenino, donde se destaco
elementos de optimismo y entusiasmo, en cuanto a la clasificacion de trabajadores
administrativos nombrados y contratados, se concluyé un promedio regular en
cuanto al estado cognitivo, siendo conservador en el ejercicio de sus labores. Mas
no, se destacod elementos favorables y relacionados con el engagement, y se
concluyo, una diferencia en los niveles de motivacion de acuerdo a la sede de la
Universidad. En la sede de Lara, se report6 grados altos; mientras que, en la sede
Collana se report6 grados regulares o medios, en CPCPI se report6 grados medio.
Finalmente, en la sede de Postgrado se registraron grados inferiores. De esto se
desprende que es necesario la interaccion y la constante comunicacion entre el
personal. (p. 85).

Igualmente, Quispe (2018), “Motivacion laboral y Engagement en los
trabajadores de la Municipalidad provincial de Acomayo 2018”.Cusco: Universidad
Cesar Vallejo. Teniendo como objetivo determinar la intensidad de los
trabajadores de la Municipalidad provincial de Acomayo 2018, llegando a la
conclusién, en cuanto a la percepcion de la motivacion en el personal de la
municipalidad, el 42,5 por ciento indicé que dicha motivacion se regular, el 37,5
por ciento, menciond una baja motivacion y, solo el 20 por ciento, manifesté haber
percibido una buena motivacion, y con relacién al engagement, cerca de la mitad
de encuestados (47,5%) indic6 un bajo engagement, el 35 por ciento, manifesto
que es regular, mientras que solo el 17,5 por ciento, sefial6 que es buena.(p. 71).

A nivel internacional la investigacion de Vasquez (2018), “Motivacion
Intrinseca y productividad laboral, Universidad Rafael Landivar. Guatemala”.
Universidad Rafael Landivar, tuvo el objetivo central de determinar la asociacion
de la motivacion intrinseca con la productividad laboral, estudio realizado con
agentes de la PMT de la municipalidad de San Pedro Sacatepéquez, San Marcos,
llegando a la conclusién, el factor de motivacion interna se asocia directamente
con el nivel de desempefio de los efectivos policiales de la Policial Municipal de

Transito, en la localidad de San Marcos. Debido a que las funciones y trabajo del



personal representa una identificacion con sus objetivos, lo que conduce a
aumentar la calidad de trabajo, se reportd que la motivacién interna de los
efectivos policiales es un factor presente dentro de la Policia Municipal de
Transito, debido a la idea de trascendencia y valor de sus acciones, se establecio
gue el factor de motivacion interna de los efectivos policiales de la Policia
Municipal de Transito es continua y creciente porque el personal tiene la
apreciacion de que sus acciones generan bienestar y la garantia de cumplir bien
sus proyectos, se concluyé y reportd una productividad considerable de la Policia
Municipal de Transito debido a que sus principales funciones se desarrollan y
culminan de forma satisfactoria, los ejemplos claros son de gestion de
informacion, control de normas y disposiciones de transito. (p. 12).

De acuerdo a Miranda (2019), “Motivacion Laboral en Entidades Privadas
y Publicas de la Ciudad de la Paz”. La Paz: Universidad Mayor de San Andrés.
teniendo como objetivo estudiar y analizar el estado presente de la motivacion
laboral en instituciones privadas y publicas de la ciudad de la Paz, llegando a la
conclusién, se concluyd que, en ambos casos, para la institucién privada y publica,
el nivel de motivacion es alto y que el elemento que influye en ésta son los logros,
en cuanto a la desagregacion de elementos que impulsan la motivacion, el 98 por
ciento, indico contar talleres de motivacién; mientras que, solo el 2 por ciento,
sefialo que no cuenta con estas practicas, en contraposicion, los elementos que
reducen la motivacion se identifican el mayor tiempo y la burocracia que influyen
mas en el personal y entre los elementos no remunerativos se identifican a los
familiares, el ambiente organizacional, el fomento del desarrollo personal, la
acumulacion de experiencias, la autonomia, el logro de objetivos y, contribuir con
su trabajo en el servicio de las personas. (p. 57).

A nivel tedrico consideramos lo propuesto por Arnoletto (2009) que indico
Un colega me dice que lo puede hacer rapido por 200 solesque la “motivacion es
un estimulo positivo, que proviene de un cumulo de emociones, valores, retos que
se expresan en el desarrollo de propésitos y actividades especificas”. (p. 7).

De acuerdo a Gibson et al., (2006),” refiere que la motivacion se compone
de impulsos internos dentro del individuo y que se orientan a una determinada
conducta personal. Refiriéndonos a este concepto, es vital que las empresas

fomenten un ambiente idoneo para la realizacion de objetivos organizacionales.



En tanto, Ivancevich (2005), “Conceptualiza la motivacion en el personal
laboral como la suma de aptitudes de los individuos y que se dirigen al logro de
un determinado objetivo o propoésito”.(p. 75).

El autor Chiavenato (2002), “de igual forma, refiere que la motivacion son
la fuerzas que impulsan mayores niveles de dedicacion para el cumplimiento de
fines institucionales, considerando que el proceso se satisfaga también,
necesidades particulares”. (p. 45).

En tanto Porret (2008) nos presenta otro concepto de motivacion indicando
gue es lo que logra desencadenar un impulso sostenido “propio de la conducta del
hombre, y que se conduce dentro de la organizacion de una institucion. Dentro del
ejercicio de los puestos laborales, se emplea muchas veces procesos o talleres
de motivacion para un mejor desempefio laboral” (p. 45).

Otra teoria basada en el enfoque de las jerarquias de necesidades proviene
de Maslow (1943) llegando a decirnos que la motivacion es un elemento que
“subyace dentro de la persona, por medio de fuerzas o impulsos del individuo”.
Para este autor “hay una escala y jerarquia en la satisfaccion de las necesidades;
mientras que, en la cima, se encuentra las necesidades secundarias que se
manifiestan en niveles mas intelectuales” (p.370).

Un punto relevante de la jerarquia de las necesidades y que se relaciona
con la motivacion es que, solo aquellas necesidades insatisfechas constituyen
factores que generan un impulso o motivacion hacia fines concretos. Ademas, en
comparacion con el ciclo de satisfaccion del primer nivel; las necesidades que se
encuentran en la cima, requieren de un proceso motivacional mas prolongado,
pero, si no se satisfacen oportunamente las necesidades primarias, las de mayor
nivel se obstaculizan.

Una teoria muy relacionada con el ambito laboral y que expresa factores
gue influyen como impulsos que motivan cierto comportamiento se encuentra en
Herzberg (1959):

El primero, son los elementos higiénicos, estos factores se relaciona
con el medio ambiente en que se desenvuelve el trabajador, asi como,
las caracteristicas fisicas o del empleo. Este factor presenta una poca
efectividad para motivar al personal por su caracter de reducir

principalmente la insatisfaccion del medio. El segundo factor este



compuesto por los elementos motivacionales, aqui existe una
prolongada relacion entre las actividades ejercidas y la satisfaccion
de la misma. En este nivel, se despiertan aspectos emocionales que
contribuyen con el reconocimiento y la trascendencia del trabajador.
(p.123).

Ambas teorias, la de Maslow y de Herzberg, se relacionan en que asumen
la existencia de una forma adecuada en el proceso de motivacion. Sin embargo,
conociendo y reconociendo que los individuos reaccionan de diversas formas,
Vroom (1964) sefala que la motivacion de las personas parte de la
heterogeneidad de las mismas. Asi, este autor menciona que los propdsitos
personales representan impulsos fuertes en la motivacion; la conexion entre sus
propositos con el desempefio y, la aptitud que cree el individuo en la influencia
con sus objetivos. (p. 3).

Otro autor que abarca los factores motivacionales y que considera entre
ellos la remuneracion salarial o el dinero es Lawler 11l (1971) quien encuentra una
débil relacion entre los incentivos salariales y la productividad laboral. Entre las
razones, identifica al retraso en el incentivo y el tiempo prolongado que exige las
funciones. Y, la desproporcionalidad en el diagndstico de desempefio de los
trabajadores, lo que genera una retribucion homogenizada sin considerar mayores
0 menores niveles de productividad. (p. 125)

De acuerdo a Ivancevich (2005) la productividad y el diagnéstico de
desempeio se refieren al nivel de desempefio adecuado que expresa el
trabajador en sus actividades. Considerando que varias instituciones fomentan la
participacion productiva de su personal, la presencia de una retribucién
homogénea desincentiva el desarrollo de trabajadores no mayores niveles de
productividad (p. 12).

También en Gibson et al.,, (2006) encontramos que la relacion a los
incentivos, se identifica las recompensas como mecanismo de transmision en el
desempefio laboral, delimitacién de actividades y grado de facultades en la
organizacion. Los fines que busca con este mecanismo se relaciona
principalmente con disposicion de personal calificado, reduccion de faltas,

mayores compromisos y el monitoreo de la gerencia sobre sus actividades futuras.
(p- 89)



Otro autor de similar definicidn, pero, que adiciona el factor de permanencia
en los trabajadores como consecuencia de los incentivos es Baterman (2005), “su
definicion coincide en que es importante incorporar ideas y propuestas de
motivacién con referencia a una linea de base con que se pueda comparar el nivel
de productividad del personal”. (p. 135).

El ciclo de la motivacidon subyace en primer momento por la necesidad o
factores constantes que generan una reaccién en el comportamiento del hombre,
muchas veces la necesidad desequilibra el normal funcionamiento de los
organismos y generan que ciertas actividades que alivien la necesidad. En la
segunda del proceso, si es que no se satisface adecuada y oportunamente la
necesidad, surge una etapa de tension que se expresa a nivel emocional o
fisioldégico. En la tercera etapa, la necesidad puede ser sustituida o ser mitigada
por otra, este es el caso en el ambito laboral, donde un ascenso se sustituye por
la posibilidad de una mejor retribucion salarial.

La gran cantidad de empresas de distintos reconocen factores internos o
elementos personales que motivan a los individuos a la realizacion de ciertas
actividades. En este sentido Ambrose y Kulik, (1999), “Sostiene que la motivacion
intrinseca conlleva fuerzas verdaderas que permiten un pleno desarrollo
individual” (p. 234). Asimismo, Amabile (1997),” Se refirié a los individuos que en
su busqueda o realizacion de objetivos encuentran una satisfaccion interna sin la
necesidad de entregarles incentivos externos. (p. 55)

En la misma linea, Palmero y Martinez (2008),” Sostiene que la motivacion
intrinseca es el compromiso propio de mantener y aumentar las actividades ante
retos Ultimos, este mecanismo  manifiesta de forma natural y proviene de
caracteristicas propias de los individuos”. También, en Haywood, (1990),”
Sostiene que los estimulos internos o motivacién intrinseca es la tendencia del
individuo a concretar objetivos personales a través de la satisfaccion y el
compromiso de actividades”. (p. 76).

En relacién al desempefio laboral Gan (2007) refiere que la motivacion
intrinseca es el producto de la suma de factores particulares y globales como el
ambiente laboral, la intercomunicacién de responsables de la organizacion y de
las acciones y decisiones propias que sirven para resolver las dificultades. (p.
210).



Otra definicién del término pertenece Akerlof, (1982),” Que sostiene que los
trabajadores contribuyen en la organizacion o la empresa en la medida en que su
percepcion sobre ella sea creciente”. En tanto, Wenger, (2000),” Mencionan que
la motivacion intrinseca, independiente de las bases formales, fomentan y
contribuyen a la resolucion de problemas de forma rapida, ademas, hay la
conexién y sinergia al momento de la interrelacion de profesionales que mejora el
ambito profesional”.

Entre la variedad de impulsos intrinsecos que conducen la conducta
personal Thomas (2009) menciona el sentido total como concepto relacionado con
el propoésito amplio que requiere un proceso prolongado donde se evidencia una
dedicacion completa de las actividades, el sentido de la actividad no implica
mayores esfuerzos en la medida que la persona estd comprometida y obtenga
beneficios personales. Otro elemento, es la libertad de eleccion, en él se requiere
la autonomia de la persona en los procesos y actividades, ademas se busca la
autodeterminacion y control de proyectos o ideas. Otro elemento adicional, son
las competencias, que son caracteristicas y habilidades que generan confort y
productividad en repeticion de acciones. Finalmente, esta el aspecto de progreso,
donde se revela una sensacion de contribuir o aportar en los proyectos
organizacionales. Esto genera un ambiente favorable en el que la persona se
sienta a gusto. (p. 67).

El papel de la motivacion interna, de acuerdo a Frey (2012) se expresa en
los aumentos de productividad de los trabajadores que a su vez mejoran el
desempefio de una empresa u organizacion. Entre las razones que preponderan
y afectan la motivacion intrinseca, se identifica la acumulacion de conocimientos,
este punto ayuda en desarrollar ventajas comparativas y desempeiios
progresivos, asi como en el perfil profesional. Otro aspecto, es de las acciones sin
fines de lucro, en ellas el personal asumen la importancia de contribuir con en la
sociedad. Otro punto es el reconocimiento laboral o particular, aqui se valoray se
expresa hacia el personal que su trabajo contribuye a la organizacién. Finalmente,
esta el fortalecimiento de metas, las firmas e instituciones pueden influir en la
motivacion intrinseca de su personal al hacer reconocimiento de los objetos

concretados.
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e Intensidad: Segun Csikszentmihalyi (2000), “la intensidad es el nivel de
esfuerzo que dedica un trabajador, haciendo uso de sus capacidades,
habilidades, destrezas”. (p. 134).

e Direccion: Segun Huertas (2001), “la direccion es la sensacion de flujo en
la motivacion intrinseca que conlleva un reto a cumplir, también se
denomina direccibn a los episodios de completa entrega y de
compatibilidad con el propésito o fin de la actividad”. (p. 77).

e Persistencia: De acuerdo a Serment (2008), “la persistencia es el esfuerzo
continuo y permanente sobre la base de la insistencia, incluso cuando se
presenta dificultades, la constante dedicacion determina el éxito de los
propositos”. (p. 10).

El término de engagement entra con fuerza en la década de los noventa
con William Kahn, que analiza las instituciones donde tienen un nivel reducido de
recursos y que ofrecen servicios basicos. El autor identifica que ante situaciones
problematicas surge un compromiso del personal que se expresa en el rol que
cumple en la empresa. Siguiendo con la linea del tiempo, en contraposicién con
el agotamiento que manifestaban los trabajadores, nace la interrogante de si los
empleados pueden cumplir sus deberes en forma satisfactoria. De esta forma
Salanova (2009) sostiene que se puede vincular varios procesos en favor del
personal y que repercuta en las instituciones o empresas.

Asimismo, un concepto mas moderno de engagement laboral es de
Salanova (2009), quien sostiene es un estado donde confluyen aspectos
emocionales, mentales y fisicos que se caracteriza por una completa dedicacion
y compromiso en el ambiente laboral. De esto se desprende el personal mantienen
una conexion con los objetivos organizacionales y aportan con sus habilidades en
las diferentes areas.

En la misma linea, Burke (2010) expresa que el término engagement es un
continuo estado que reune elementos como la intensidad, absorcion y la
dedicacion. La intensidad es la voluntad y la persistencia del individuo en todas
las actividades. La dedicacion, es la entrega plena en el proceso de actividades 'y,
la absorcién, representa un prolongado estado de satisfaccion por consecuencia
de la concentracion y el sentido de trascendencia que conlleva el oficio. Otros

autores que comparten estos tres elementos son Vila (2012) y que se diferencian
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del estado de agotamiento o bounout. Mientras que, Molina (2012) relacionan el
engagement con un proceso mental — afectivo de duracion prolongada y
placentera.

Adicionalmente, Naswall (2008) asocia el engagement con el término de
flow, que, en contraparte con un estado prolongado, aqui se muestra en tiempo
breve la entrega completa del trabajador en objetivos concretos donde su
comportamiento se desenvuelve de forma espontanea y tienen un disfrute en su
oficio o pericia.

Algunas diferencias en la definicion o entendimiento del engagement
pertenece a Maslach (2001), donde se distingue la entrega en el empleo sin
considerar la intensidad ni eficiencia, el compromiso hacia objetivos de la empresa
o institucion vy, el desarrollo personal y satisfactorio del oficio sin considerar la
asociacion de trabajador y empleo.

De acuerdo al modelo de Bakker (2010) se hallan dos procesos que de
acuerdo al esfuerzo del trabajador pueden conducir al agotamiento o al
compromiso laboral. El primero, comienza cuando el personal se enfrenta ante
fuerte exigencias en las actividades de la ocupacion, lo que trae consigo una carga
fuerte de esfuerzo y agotamiento Salanova (2009); ademas, el contexto puede
estar acompafiado de factores emocionales que reducen el desempefio del
trabajador. El segundo, se ubica en la etapa de motivacion o compromiso, muchas
veces denominado engagement, en este punto el personal aprovecha y hace uso
de las propiedades mentales, individuales y organizacionales de la institucion, de
tal forma que se obtenga buenos resultados para la empresa Salanova (2009). En
el proceso de compromiso existe la posibilidad de impulsos intrinsecos que operan
a través del autoaprendizaje, el fomento del desarrollo personal, pero también,
existe impulsos externos, expresado en los propdsitos de la organizacion.

En resumen, el modelo de Bakker (2010) identifica que en un contexto de
falta de recursos se genera presion laboral y un agotamiento de los trabajadores.
En tanto, si se cuenta con los recursos y ambientes apropiados, se fomenta la
motivacién interna o intrinseca que contribuye al desarrollo personal y los
objetivos organizacionales.

Otro modelo de interés es el JD -R de Bakker (2010) que busca determinar

cual es el engagement o compromiso laboral a partir de recursos organizacionales
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y fuentes individuales. En lo referente a los recursos laborales, se manifiestan en
elementos propios de la psicologia humana, aspectos funcionales y otros sociales
gue interactian dentro de la institucion. La contribucion de estos factores permite
conciliar objetivos personales y fines organizacionales. En cuanto a fuentes
personales, se refiere a estados psicoldgicos, actitudes, aptitudes y destrezas que
ayudan a la productividad laboral. Aqui, se destaca el papel del optimista que
favorece un monitoreo y mayor respuesta ante cambios en las actividades
laborales.

Adicionalmente, el modelo sostiene que hay una conexién entre las
demandas competenciales o laborales con las fuentes del engagement y que, los
primeros contribuyen a sostener el compromiso frente a escenarios de presion
laborales o aumento de trabajo fisico. Los autores manifiestan que promover un
ambiente positivo acompafniado con recursos funcionales, permiten una mejor
respuesta del trabajador antes situaciones problematicas o de presion laboral.

De acuerdo a Bakker (2011) los componentes del engagement son:

e Vigor: Son los altos grados de energia y de resistencia del trabajador al
momento en que ejerce sus actividades.

e Dedicacion: La dedicacion conlleva estar sumergido en las actividades y
se caracteriza por tener sentimientos de optimismo y significancia.

e Absorcion: Se refiere a la satisfaccion con el empleo y a una completa
concentracion.
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3.1

Metodologia

Tipo y disefio de investigacion
Tipo

Se recurrié a la investigacion aplicada, porque se hizo uso de las
teorias 0 conocimientos existentes a fin de solucionar problemas o satisfacer
necesidades de la sociedad, asimismo, Valderrama (2013) afirma: “la
investigacion aplicada busca conocer para hacer, actuar, construir y
modificar” .(p.39).

Disefio

Es el plan o estrategia establecida, el mismo que permitié obtener
informacion requerida o deseada, donde se respondié al problema y
validacion o no la hipotesis Hernandez y Mendoza (2018), en este entender
la presente investigacion, corresponde al disefio no experimental, de corte
transeccional o transversal, esto debido a que los datos que se recogieron
o para el andlisis se usaron un solo momento y tiempo Unico es decir solo
una vez, asimismo esta enmarcado dentro del nivel correlacional, debido a
gue se busco determinar la existencia de relacion entre la variable cultura
tributaria y la variable Cumplimiento de las obligaciones tributarias.

Como refiere Valderrama (2013), “los estudios correlacionales
evallan el grado de asociacion de las variables, para después cuantificarlas
y analizar la relacion” (p.45) , del mismo modo, la investigacion corresponde
al enfoque cuantitativo, como refiere Valderrama (2013) se caracterizé por
recolectar datos que permitieron contestar el problema, logrando medir las
variables en un determinado contexto siendo analizadas por medio de
métodos estadisticos donde se extrajo una serie de conclusiones confiables

gue validen o no la hipotesis.

3.2 Variables y operacionalizacion

Variables
Variable 1:

e Motivacioén intrinseca
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Tabla 1

Operacionalizacion de la variable Motivacion intrinseca

Variable Definicion Dimensiones Indicadores
Independencia
La motivacion intrinseca se Constancia
basa en una pequefa serie i . .
pequena Intensidad Pertinencia
de necesidades
psicolégicas que  son Satisfaccion.
responsables de la .
LA . . ] ] Interes
o iniciacion, persistencia y Direccién
I\_/Ikoauon reenganche de la conducta Autopercepcion
Intrinseca frente a la ausencia de

Dedicacion

fuentes extrinsecas de - ., .
T . Fuerte orientacion hacia las
motivacion. (Soriano,
2005) ' _ metas.
Persistencia Autopercepcion.
Destrezas
Nota: Fuente Matriz de consistencia
Variable 2:
e Engagement laboral
Tabla 2
Operacionalizacion de la variable Engagement laboral
Variable Definicion Dimensiones Indicadores
Dependiente
El engagement es como una Nivel de Entusiasmo
emocion latente que se encuentra
presente dentro del centro laboral
esta se define mas por las
i Vigor .
reacciones de Ia_si personas, pero g Nivel de Voluntad
reacciones positivas ante las
situaciones que se presentan su
grado de competencia fidelidad,
eficacia, eficiencia, como
compromiso de forma resumida Nivel de Concentracion
Engagement busca la autorrealizacién. Por otro
laboral lado, se toma en cuenta que esta Dedicacis Nivel de Persistencia
cuenta con 3 dimensiones las edicacion
cuales son el vigor, dedicacion, y
absorcién. (Cardenas, 2015)
Nivel de Envolvimiento
., Nivel de Compromiso
Absorcion

Nota: Fuente Matriz de consistencia
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3.3 Poblacién, muestray muestreo

Poblacién: La poblacién considerada para la presente investigacion,
estuvo conformada por 150 trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Wanchag.

Muestra: Es un subgrupo que represento a la poblacion y evidencio
las caracteristicas de los mismos (Valderrama, 2013). Se determiné la
muestra estadistica de la presente investigacion, se partid6 conociendo el
tamafo de la poblacién, por lo tanto, se utilizé la siguiente formula de la
varianza poblacional:

3 Z2xpxqxN
E2x(N—1)+Z? xpxq

n

n =108
Dénde:
N = Es el tamafio de la poblacion finita (150)
n = Es el tamafio de la muestra
Z = Corresponde al nivel de confianza para un 95% - (1.96)
E = Representa el error de muestreo maximo permisible - (5%)
P = Es el porcentaje favorable del 50% -> (0.5)
g = Es el porcentaje desfavorable del 50% - (0.5)

Muestro: El autor Valderrama (2013) afirmo que, existi6 influencia del
investigador, seleccionando la muestra en base a su comodidad y segun su
criterio; asimismo, esto fue parte del muestreo intencional o de conveniencia
debido a que, “se identifica debido a que posee un esfuerzo intencional por
tratar de recoger muestras por medio de la inclusion de grupos
aparentemente tipicos” .(p.193), en ese entender para el muestreo se
considero el 20% de la muestra, obteniendo como resultado 22 trabajadores

de la Municipalidad Distrital de Wanchag.
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3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnicas: La encuesta. De esta forma siguiendo a Hernandez et al.
(2014), aludié que esta técnica fue precisa para la recoleccion de datos
grandes, asi como muestras en un solo periodo.

Instrumentos: El cuestionario de interrogaciones politbmicas para
la presente investigacion.

Validez: La validez de instrumentos se realizé mediante la técnica
denominada como juicio de expertos, en el cual se tomé el criterio de 3
especialistas en gestidon publica, los cuales manejaban amplio conocimiento
del area presentada, estos calificaron segun su criterio académico, indicando
el instrumento de recoleccion de datos como aplicable.

Confiabilidad: Para poder obtener la confiabilidad, se tuvo que
realizar un estudio estadistico utilizando el Alfa de Cronbach, este valor nos
indico el promedio de las correlaciones en cada uno de los items disefiados,

de esta manera se observara la fiabilidad en los items del instrumento.

Tabla 3
Estadistico de fiabilidad del muestreo de la prueba piloto
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
Alfa de basada en elementos
Cronbach _
estandarizados

.862 . 862 34

Nota: Con respecto a la Tabla 3, los resultados recaudados referentes a la prueba piloto, la cual se

realizé a una porcidn de la muestra que haciende a 22 encuestas, el coeficiente de confiabilidad de las
34 preguntas pertenecientes en ambos cuestionarios fue de 0.862 al ser mayor de 0.80, se valido el

instrumento de ambos cuestionarios por ser de muy alta confiablidad.

3.5 Procedimientos
Para iniciar con la recoleccién de datos, se pidi6 permiso a la
Municipalidad Distrital de Wanchaq, especificando el motivo y objetivo del
trabajo de investigacion, solicitando la base de datos de los trabajadores en
dicha entidad.
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3.6

3.7

A continuacién, se presentd la metodologia de como se realizé la
investigacion a la parte administrativa de la organizacion con la finalidad de
hacerles entender el estudio que se esté realizando.

Con el permiso emitido por la entidad, se procedié a situarse en el
area de trabajo, en el cual con todos los cuidados y protocolos de
bioseguridad se realiz6 las encuestas. Y finalmente se ejecut6 el conteo y
andlisis de los datos brindados, a continuacion, se digitalizaron las
respuestas de la encuesta en tablas, y se indicé el porcentaje de los datos

obtenidos.

Método de anélisis de datos

Asi mismo se recurrio a los siguientes métodos de andlisis de datos:
descriptivos, ya que mediante la estadistica se realizd las tablas que
aporten la frecuencia y porcentaje del instrumento que se aplico a la
poblacion en mencion, e inferencial para poder afirmar estadisticamente la

prueba de hipo6tesis mediante el valor de Rho de Spearman.

Aspectos éticos

Durante todo el desarrollo de este estudio se tuvo que manejar de
manera ética, esta incluye confidencialidad, tomar en cuenta los principios
éticos establecidos por la OMS, ya que esta vela por la confidencialidad y
seguridad de dichos principios:

El compromiso profesional: este busca resguardar y demostrar en
todo momento el grado elevado de profesionalidad y fidelidad hacia la
organizacion, ver sus leyes, reglas, objetivos para no tener problemas con
las personas colaborativas de dicha investigacion.

Principio de integridad: Tener una actitud a la altura de los
conocimientos éticos establecidos, evidenciado siempre la buena fe como la
honestidad y el grado de empatia con los colaboradores (encuestados).

Principio de rendicion de cuentas: Siempre aceptar las
consecuencias de los actos que se realizaron, esto para llevar un correcto
trabajo sin alterar las repuestas y seguir manteniendo un grado de empatia

con los encuestados.
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Resultados

La presente indagacion tuvo como finalidad analizar la relacion de la
Motivacioén intrinseca y el engagement laboral en la Municipalidad Distrital
de Wanchaqg afio 2021, por consiguiente, se utilizé el Alfa de Cronbach a fin
de obtener el coeficiente de confiabilidad del cuestionario, aplicado a la
muestra de 108 trabajadores, en consecuencia, éste puso a prueba en
ambas variables la consistencia interna de las preguntas planteadas, el

estadistico sefialado concluye:

Tabla 4
Estadistico de fiabilidad de la muestra

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach basada N de elementos
en elementos
estandarizados
.830 .830 34

Nota: Elaboracion propia

Presenta el resultado de fiabilidad de las variables de la investigacion;
después de haber aplicado el instrumento y apoyados del aplicativo SPSS
ver. 25, se obtuvo el coeficiente de fiabilidad del 0.830, el mismo que fue
contrastado con los porcentajes de confiabilidad del Alfa de Cronbach de la
Tabla-6, evidenciandose asi un nivel “muy alto” de confiabilidad del
instrumento.

Por lo tanto, la investigacion realizada en referencia a la muestra
estudiada presento las caracteristicas siguientes: i) Intensidad, ii) Direccion,
iii) Persistencia, iv) Vigor, v) Dedicacion, expresados en los siguientes

estadigrafos:
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Estadistica descriptiva — Objetivo General

Tabla 5
Variable Motivacién Intrinseca

Motivacion intrinseca

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido Ni de acuerdo/ni en 29 26.9 26.9 26.9
desacuerdo
En desacuerdo 8 74 74 34.3
Muy en desacuerdo 71 65.7 65.7 100.0
Total 108 100.0 100.0

Nota: Elaboracion propia

Figura 1
Variable Motivacion Intrinseca

70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%

0.00%

“y
Ni de acuerdo/ni En desacuerdo Muy en
en desacuerdo desacuerdo

Nota: Elaboracion propia

El 65.7% de los encuestados (71 trabajadores) indicaron que estan
muy en desacuerdo con la motivacion intrinseca. El 26.9% de los
encuestados (29 trabajadores) indicaron que estan en ni de acuerdo/ni en
desacuerdo con la motivacion intrinseca. Finalmente, el 7.4% de los
encuestados (8 trabajadores) indicaron que estan en desacuerdo con la

motivacion intrinseca.
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Estadistica descriptiva de la Variable Engagement laboral

Tabla 6
Variable Engagement laboral

Engagement laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido  De acuerdo 3 2.8 2.8 2.8
Ni de acuerdo/ni en 48 44.4 44.4 47.2
desacuerdo
En desacuerdo 27 25.0 25.0 72.2
Muy en desacuerdo 30 27.8 27.8 100.0
Total 108 100.0 100.0
Nota: Elaboracion propia
Figura 2 Variable
Engagement laboral
44,409
45.00%
40.00%
35.00%
30.00%
25.00%
20.00%
15.00%
10.00% 2.809
5.00% &
0.00%
De acuerdo Ni de En desacuerdo Muy en
acuerdo/ni en desacuerdo
desacuerdo

Nota: Elaboracion propia

El 44.4% de los encuestados (48 trabajadores) indicaron que estan ni
de acuerdo/ni en desacuerdo con el engagement laboral. El 27.8% de los
encuestados (30 trabajadores) indicaron que estan en desacuerdo con el
engagement laboral. Finalmente, el 2.8% de los encuestados (3

trabajadores) indicaron que estan de acuerdo con el engagement laboral.
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Estadistica descriptiva - Objetivo Especifico 1

Tabla 7
Dimension Intensidad

Intensidad
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vaélido Ni de acuerdo/ni en 36 33.3 33.3 33.3
desacuerdo
En desacuerdo 15 13.9 13.9 47.2
Muy en desacuerdo 57 52.8 52.8 100.0
Total 108 100.0 100.0
Nota: Elaboracion propia
Figura 3
Dimension intensidad
60.00% 52.80%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%
0.00%
Ni de acuerdo/ni En desacuerdo Muy en
en desacuerdo desacuerdo

Nota: Elaboracion propia

El 52.8% de los encuestados (57 trabajadores) indicaron que estan
muy en desacuerdo con la intensidad. El 33.3% de los encuestados (36
trabajadores) indicaron que estan en ni de acuerdo/ni en desacuerdo con la
intensidad. Finalmente, el 13.9% de los encuestados (15 trabajadores)

indicaron que estan en desacuerdo con la intensidad.
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Estadistica descriptiva - Objetivo Especifico 2

Tabla 8
Dimensidn direccion

Direccion
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Ni de acuerdo/ni en desacuerdo 32 29.6 29.6 29.6
. En desacuerdo 24 222 222 51.9
Valido Muy en desacuerdo 52 48.1 48.1 100.0
Total 108 100.0 100.0
Nota: Elaboracion propia
Figura 4
Dimensidn direccion
4 0,
50.00%
45.00%
40.00%
35.00% 22,602
30.00% 2
25.00%
20.00%
15.00%
10.00%
5.00%
0.00%
Ni de acuerdo/ni En desacuerdo Muy en
en desacuerdo desacuerdo

Nota: Elaboracion propia

El 48.1% de los encuestados (52 trabajadores) indicaron que estan

muy en desacuerdo con la direccion. El 29.6% de los encuestados (32

trabajadores) indicaron que estan en ni de acuerdo/ni en desacuerdo con la

direccién. Finalmente, el 22.2% de los encuestados (15 trabajadores)

indicaron que estan en desacuerdo con la direccion.
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Estadistica descriptiva - Objetivo Especifico 3

Tabla 9
Dimensién Persistencia

Persistencia

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido  De acuerdo 9 8.3 8.3 8.3
Ni de acuerdo/ni en desacuerdo 28 259 259 34.3
En desacuerdo 3 28 2.8 37.0
Muy en desacuerdo 68 63.0 63.0 100.0
Total 108 100.0 100.0

Nota: Elaboracion propia

Figura 5
Dimensién Persistencia

70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%

0.00%

De acuerdo Ni de En desacuerdo Muy en
acuerdo/ni en desacuerdo
desacuerdo

Nota: Elaboracion propia

El 63.0% de los encuestados (68 trabajadores) indicaron que estan
muy en desacuerdo con la persistencia en el ambito laboral. El 25.9% de los
encuestados (28 trabajadores) indicaron que estan ni de acuerdo/ni en
desacuerdo con la persistencia en el ambito laboral. Finalmente, el 2.8% de
los encuestados (9 trabajadores) indicaron que estan en desacuerdo con la

persistencia en el &mbito laboral.
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V. Discusién

Concluyendo el proceso de presentacion y analisis de los resultados se
contintia con el desarrollo de la discusion con las investigaciones previas, asi
como también con las teorias mencionadas en el segundo capitulo, que esta
referida a la Motivacion intrinseca y el engagement laboral, ademéas de las
dimensiones, objetivos e hipotesis establecidas en esta investigacion para tesis

de maestria.

De acuerdo al objetivo general: analizar la Motivacién intrinseca y la
incidencia en el engagement laboral en la Municipalidad Distrital de Wanchaq afio
2021, segun los resultados el 65.7% de los encuestados (71 trabajadores)

indicaron que estan muy en desacuerdo con la motivacion intrinseca.

En este sentido, se evidencia concordancia con los resultados encontrados
por Vasquez (2018) en la investigacion Motivacion Intrinseca y productividad
laboral”, Universidad Rafael Landivar, tuvo el objetivo central de determinar la
asociacion de la motivacion intrinseca con la productividad laboral, en el cual
indica el factor de motivacion interna se asocia directamente con el nivel de
desempefio de los efectivos policiales de la Policial Municipal de Transito, en la
localidad de San Marcos. Debido a que las funciones y trabajo del personal
representan una identificacion con sus objetivos, o que conduce a aumentar la
calidad de trabajo, se reporté que la motivacion interna de los efectivos policiales
es un factor presente dentro de la Policia Municipal de Transito, debido a la idea

de trascendencia y valor de sus acciones.

De otro lado, tenemos la definicion de Gibson et al. (2006) los cuales
mencionan que la motivacién se compone de impulsos internos dentro del
individuo y que se orientan a una determinada conducta personal. Refiriéendonos
a este concepto, es vital que las empresas fomenten un ambiente idéneo para la
realizacidon de objetivos organizacionales Es asi, que dicha informacién se ratifica,
esto debido a que ambas variables manejan un nivel de relacion directa y van

relacionados la mayor parte del tiempo.
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Por otro lado, en el manejo de un concepto mas moderno de engagement
laboral es de Salanova (2009) sostiene es un estado donde confluyen aspectos
emocionales, mentales y fisicos que se caracteriza por una completa dedicaciéon
y compromiso en el ambiente laboral. De esto se desprende el personal mantienen
una conexion con los objetivos organizacionales y aportan con sus habilidades en
las diferentes areas. Entonces, se destaca que efectivamente existe una relacion
directa y positiva alta de mas del entre las variables de estudio, estos datos son
respaldados con las teorias sobre la motivacion intrinseca y el engagement laboral

mencionadas previamente.

Es asi, que en el marco tedrico encontramos las indagaciones mas
cercanas hacia nuestro objetivo general, entre este, la de Gibson et al. (2009) que
refiere que la motivacion se deriva de impulsos internos que permiten que el
trabajador pueda laborar de mejor manera y tenga una adecuad actitud en su

centro laboral.

Continuamente encontramos la referencia de Salanova (2009), quien
menciona una definicibn mas cercana del engagement, el indica que este
elemento influye aspectos emocionales entre ellos la motivacion, ya que un
empleado con una estimulacion correcta se desempefia de manera Optima
generando beneficios para su entidad. Afirmamos la investigacion ya que dichas
definiciones conceptuales ayudaron con la informacion que fue béasica para el
grado de incidencia existente ambas variables siempre van vinculadas ya que una
es soporte de la otra, ayudaron a poder contrastar la informacion para afirmar el
grado de incidencia entre ambas variables, esto debido a que la motivacién
siempre es un factor determinante en el desempefio de los trabajadores mas
conocido como el engagement laboral, este elemento siempre est4 presente en la

vida diaria de los empleados.

De acuerdo al objetivo especifico 1: Diagnosticar de qué manera la
intensidad incide en el engagement laboral en la Municipalidad Distrital de
Wanchaq afio 2021, segun los resultados el 52.8% de los encuestados (57
trabajadores) indicaron que estdn muy en desacuerdo con la intensidad. En este
sentido, se evidencia concordancia con los resultados obtenidos por Quispe

(2018) en la investigacion Motivacion laboral y Engagement en los trabajadores

26



de la Municipalidad provincial de Acomayo 2018, en el cual indica la intensidad de
los trabajadores de la Municipalidad provincial de Acomayo 2018, llegando a la
conclusién, en cuanto a la percepcion de la motivacion en el personal de la
municipalidad, el 42,5 por ciento indic6 que dicha motivacion se regular, el 37,5
por ciento, menciono una baja motivacion y, solo el 20 por ciento, manifesté haber
percibido una buena motivacion, y con relacion al engagement, cerca de la mitad
de encuestados (47,5%) indic6 un bajo engagement, el 35 por ciento, manifesté
gue es regular, mientras que solo el 17,5 por ciento, sefiald6 que es buena.
Entonces, se destaca que efectivamente existe una relacion directa y positiva alta
de mas del entre las variables de estudio, estos datos son respaldados con las
teorias sobre la motivacion intrinseca y el engagement laboral mencionadas

previamente en el marco teorico.

Continuando con las referencias tedricas encontramos a Csikszentmihalyi
(2003), quien indica que la intensidad es el nivel de esfuerzo que dedica un
trabajador, haciendo uso de sus capacidades, habilidades, destrezas. Asimismo,
Burke (2010) expresa que el término engagement es un continuo estado que
retne elementos como la intensidad, absorcién y la dedicacion. La intensidad es
la voluntad y la persistencia del individuo en todas las actividades. La dedicacion,
es la entrega plena en el proceso de actividades y, la absorcion, representa un
prolongado estado de satisfaccién por consecuencia de la concentraciéon y el
sentido de trascendencia que conlleva el oficio.

Otros autores que comparten estos tres elementos que se diferencian del
estado de agotamiento o bounout. Mientras que, Molina (2012) relacionan el
engagement con un proceso mental — afectivo de duracién prolongada y
placentera. Es asi, que de acuerdo a las definiciones presentadas por estos
autores podemos contrastar que la intensidad es el esfuerzo que pone el
trabajador hacia sus actividades, estas siempre estan en su centro laboral por la
demanda de actividades que se presenten, la relacion que mantiene con el
engagement laboral es que la intensidad de un empelado siempre evidenciara su
potencial, la manera en que realiza estas actividades mostraran sus habilidades y
capacidades dentro de la institucidn, es asi que se confirma que la intensidad esta

relacionada al engagement laboral.
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De acuerdo a las teorias expuestas estan llevan un grado de incidencia, la
intensidad siempre demostrara las habilidades del trabajador el esfuerzo que él
hace en sus actividades que son consideradas parte del engagement laboral,
puesto que un trabajo bien realizado siempre esta acompafiado de la intensidad

de la ejecucién de las variables.

De acuerdo al objetivo especifico 2: Determinar de qué manera la direccion
incide en el engagement laboral en la Municipalidad Distrital de Wanchaq afio
2021, segun los resultados el 48.1% de los encuestados (52 trabajadores)

indicaron que estan muy en desacuerdo con la direccion de la institucién.

En este sentido, se evidencia concordancia con los resultados obtenidos
por Quiroz (2019) en la investigacion “Motivacion laboral y engagement de la
Policia Nacional del Peru, Cajabamba 2018”, en el cual indica través de una
correlacion de 0,44 y con un nivel de confianza del 99 por ciento que existe una
asociacion entre la motivacion laboral y el engagement de los trabajadores de la
Policia Nacional del Perd, en lo que se refiere a la percepcion de la motivacion
laboral, un 76 por ciento, manifesté un grado alto de motivacion y, el 24 por ciento,
sefialé un grado regular de la misma. Entonces, se destaca que efectivamente
existe una relacion directa y positiva entre ambas variables, esto debido a que la
relacibon de ambas variables sigue presente y es de gran ayuda para la
investigacién al momento de contrastar y verificar informacién recogida en los

instrumentos

Continuando con las teorias encontramos a Huertas (2001), la direccion es
la sensacion de flujo en la motivacion intrinseca que conlleva un reto a cumplir,
también se denomina direccién a los episodios de completa entrega y de
compatibilidad con el propdsito o fin de la actividad.

Por otro lado, Burke (2010) expresa que el término engagement es un
continuo estado que reune elementos como la intensidad, absorcion y la
dedicacion. La intensidad es la voluntad y la persistencia del individuo en todas
las actividades. La dedicacion, es la entrega plena en el proceso de actividades y,
la absorcién, representa un prolongado estado de satisfaccion por consecuencia

de la concentracién y el sentido de trascendencia que conlleva el oficio.
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Es asi, que afirmamos dicho obijetivo, esto debido a que la direccion se
basa en la obtencion de metas por parte de los trabajadores, ellos para poder
conseguir sus metas siguen los proceso para llegar a ella, el engagement laboral
menciona siempre trabajar con dedicacion y la entrega plena en el proceso de
actividades, quiere decir, que para que una persona llegue a su meta debe de
tomar en cuenta factores motivacionales que lo ayuden en su camino y
fortalezcan sus habilidades, la direccion es un factor esencial porque es el proceso
que todos buscan conseguir para llegar a sus metas. Entonces afirmamos la
investigacién por medio del contraste de teorias que ayudaron con la informacién.
Estas teorias confirman que la direccion esta siempre ligada al engagement
laboral ya que para poder conseguir sus metas u objetivos siempre se tendra que
pasar por un proceso o camino, pero, para ello existira una direccién que los guie

de manera adecuada y transparente hasta la obtencion de dichas finalidades.

De acuerdo al objetivo especifico 3: Determinar de qué manera la
persistencia incide en el engagement laboral en la Municipalidad Distrital de
Wanchaq afio 2021, segun los resultados el 44.4% de los encuestados (48
trabajadores) indicaron que estan ni de acuerdo/ni en desacuerdo con el

engagement laboral.

En este sentido, se evidencia concordancia con los resultados obtenidos
por Centeno (2019) en la investigacion “Engagement del personal administrativo
de la Universidad Andina del Cusco, 2019”, ya que existe relacién entre
engagement y motivaciéon laboral en los capacitadores de una empresa de
certificaciones 1SO, 2019, con frecuencias a niveles regulares y altos en ambas
variables, siendo esta relacién directa y moderada (r=0,538). Esto indica que, si el
grado de engagement aumenta, el nivel de motivacién laboral también aumenta.
Entonces, se destaca que efectivamente existe una relacion directa y positiva,
esto debido a que si existe un buen engagement laboral se tendra como resultado

una mejora en la motivacion laboral de los trabajadores de la institucion.

Continuando con algunas definiciones encontramos a Serment (2008) la
persistencia es el esfuerzo continuo y permanente sobre la base de la insistencia,
incluso cuando se presenta dificultades, la constante dedicacion determina el éxito

de los propositos.
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De acuerdo al modelo de Bakker (2010) se hallan dos procesos que de
acuerdo al esfuerzo del trabajador pueden conducir al agotamiento o al
compromiso laboral. El primero, comienza cuando el personal se enfrenta ante
fuerte exigencias en las actividades de la ocupacion, lo que trae consigo una carga
fuerte de esfuerzo y agotamiento, ademas, el contexto puede estar acompafado
de factores emocionales que reducen el desempeiio del trabajador. El segundo,
se ubica en la etapa de motivacion o compromiso, muchas veces denominado
engagement, en este punto el personal aprovecha y hace uso de las propiedades
mentales, individuales y organizacionales de la institucion, de tal forma que se

obtenga buenos resultados para la empresa.

De acuerdo a estas teorias se pudo ver el grado de incidencia entre la
persistencia y el engagement laboral, esto debido a que ambos siempre estan
presentes en la vida diaria de un empleado, quiere decir, el sobre esfuerzo en las
actividades designadas terminaran siendo prueba de su eficacia vy
desenvolvimiento en su institucion, esta persistencia también podria llegar a ser
un problema debido a que el sobreesfuerzo genera un cansancio en los

empleados.
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VI. Conclusiones

Primero: Se cumpli6 con el objetivo general, sobre la Motivacion
intrinseca incide de manera directa en el engagement laboral en la Municipalidad
Distrital de Wanchaq afio 2021, esto se debe al coeficiente de correlacion que
es de 0.740, este numero indica que la relacion entre la variable 1 y el
engagement laboral es positiva considerable.

Segundo: Se cumplié con el objetivo especifico 1, sobre la intensidad
incide significativamente en el engagement laboral en la Municipalidad Distrital
de Wanchaq afio 2021, esto se debe al coeficiente de correlacion que es de
0.978, este numero indica que la relacion entre la dimension 1 y el engagement
laboral es positiva considerable.

Tercero: Se cumplié con el objetivo especifico 2, la direccion incide
directamente en el engagement laboral en la Municipalidad Distrital de Wanchaq
afo 2021, esto se debe al coeficiente de correlacion que es de 0.712, este
namero indica que la relacion entre la dimensiéon 2 y el engagement laboral es
positiva considerablemente.

Cuarto: Se cumplié con el objetivo especifico 3, sobre la persistencia
incide significativamente en el engagement laboral en la Municipalidad Distrital
de Wanchaq afio 2021, esto se debe al coeficiente de correlacion que es de
0.852, este numero indica que la relacion entre la dimension 3 y el engagement

laboral es positiva considerable.
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VIl. Recomendaciones

Primero: Se recomienda al area de Recursos Humanos de la
Municipalidad Distrital de Wanchag, tomar en cuenta los temas de motivacion
intrinseca y el engagement laboral, asi mismo realizar charlas informativas sobre
la constancia, la destreza, la dedicacion, ya que estos fortalecen la motivacion
intrinseca y mejora el desempefio de los trabajadores en su area de trabajo.

Segundo: Se recomienda al encargado del area de Recursos Humanos
de la Municipalidad Distrital de Wanchagq, realizar evaluaciones y controles sobre
la labor que realizan los trabajadores, asi mismo resaltar y enaltecer su labor
segun su desempefio, de esta manera se generara constancia en las actividades
que realiza.

Tercero: Se recomienda al encargado del area de Recursos Humanos de
la Municipalidad Distrital de Wanchag, fomentar mediante imagenes y fotografias
las metas y objetivos de la empresa, de esta manera se generaran que los
trabajadores se identifiquen y trabajen con mayor dedicacién e interés en cada
actividad que realicen.

Cuarto: Se recomienda al encargado del &rea de Recursos Humanos de
la Municipalidad Distrital de Wanchagq, realizar reuniones de confraternizacion
para que los trabajadores demuestren sus destrezas y puedan generar lazos de
confianza con el equipo de trabajo, de esta manera se generara mayor

productividad en las actividades en equipo.
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Anexo 1: Matriz de operacionalizacion de las variables

Variable Dependiente: Motivacion intrinseca

Variable
Dependiente

Definicion Conceptual

Dimensiones

Indicadores

ftems o respuesta

Técnicas e
Instrumentos de
Recoleccion

Respuestas

Motivacién
intrinseca

La motivacioén intrinseca
se basa en una pequefia
serie de necesidades
psicoldgicas que son
responsables de la
iniciacion, persistencia y
reenganche  de la
conducta frente a la
ausencia de fuentes
extrinsecas de
motivacion. (Soriano,
2005)

Intensidad

Constancia

¢Usted esta de acuerdo con la constancia laboral que
tienen sus compafieros de trabajo de la Municipalidad
Distrital de Wanchaq?

¢ Usted esta de acuerdo con la voluntad con la que laboran
sus comparieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de
Wanchaq?

¢ Usted esta de acuerdo con la perseverancia con la que
laboran sus compafieros de trabajo de la Municipalidad
Distrital de Wanchaq?

Encuesta

Pertinencia

¢Usted esta de acuerdo con la pertinencia laboral que
tienen sus compafieros de trabajo de la Municipalidad
Distrital de Wanchaq?

¢ Usted esta de acuerdo con el proposito laboral que tienen
sus comparieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de
Wanchag?

Encuesta

Direccioén

Satisfaccion.

¢Usted estd de acuerdo con la satisfaccion laboral que
tienen sus compafieros de trabajo de la Municipalidad
Distrital de Wanchaq?

¢ Usted esta de acuerdo con el bienestar laboral que tienen
sus comparieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de
Wanchag?

Encuesta

Interés

¢ Usted esta de acuerdo con el interés laboral que tienen
sus comparieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de
Wanchaqg?

¢ Usted esta de acuerdo con la predisposicién laboral que
tienen sus compafieros de trabajo de la Municipalidad
Distrital de Wanchaqg?

Encuesta

Autopercepcion

10

11

¢ Usted esta de acuerdo con la autopercepcion laboral que
tienen sus compafieros de trabajo de la Municipalidad
Distrital de Wanchaq?
¢Usted estd de acuerdo con la capacidad laboral que
tienen sus compafieros de trabajo de la Municipalidad
Distrital de Wanchaqg?

Encuesta

Muy de acuerdo
De acuerdo

Ni de acuerdo/ni
en desacuerdo
En desacuerdo
Muy en
desacuerdo




Dedicacion

12 :Usted esta4 de acuerdo con la dedicacion laboral que
tienen sus compafieros de trabajo de la Municipalidad
Distrital de Wanchaq?

13 ¢Usted esta de acuerdo con el esfuerzo laboral que
ejercen sus compafieros de trabajo de la Municipalidad
Distrital de Wanchaq?

Encuesta

Persistencia

Fuerte orientacién
hacia las metas.

14 ¢Usted esta de acuerdo con la orientacion hacia las metas
laborales que tienen sus compafieros de trabajo de la
Municipalidad Distrital de Wanchaq?

15 ¢Usted estd de acuerdo con las metas laborales que
plantea la Municipalidad Distrital de Wanchaq?

16 ¢Usted estd de acuerdo con los objetivos laborales que
plantea la Municipalidad Distrital de Wanchaqg?

Encuesta

Retroalimentacioén.

17 s Usted esta de acuerdo con la retroalimentacién laboral
que tienen sus comparieros de trabajo de la Municipalidad
Distrital de Wanchaq?

18 ¢Usted esta de acuerdo con las capacitaciones que se
brinda a sus compafieros de trabajo en la Municipalidad
Distrital de Wanchaqg?

Encuesta

Destrezas

19, Usted esta de acuerdo con la destreza laboral que tienen
sus comparieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de
Wanchaqg?

20 ¢Usted estd de acuerdo con la capacidad de toma de
decision que tienen sus compafieros de trabajo de la
Municipalidad Distrital de Wanchaq?

Encuesta




Anexo 2: Instrumento de medicion

CUESTIONARIO DE ENCUESTA REFERIDO A “Motivacion intrinseca y el engagement
laboral en la Municipalidad Distrital de Wanchaq aino 2021”

Estimado(a) trabajador(a) reciba mis saludos cordiales, el presente cuestionario es parte
de una investigacion que tiene por finalidad obtener informacion para elaborar una tesis
acerca de “Motivacion intrinseca y el engagement laboral en la Municipalidad Distrital
de Wanchaq ano 2021”

Solicito su colaboracion para que responda con sinceridad el presente instrumento que es
confidencial y de caracter anénimo.

Las opiniones de todos los encuestados seran el sustento de la tesis; nunca se comunicaran
los datos individuales a terceros.

Con las afirmaciones que a continuacién se exponen, algunos encuestados estaran de
acuerdo y otros en desacuerdo. Por favor, exprese con sinceridad marcando con “X” en

una sola casilla de las siguientes alternativas:

5. Muy de acuerdo

4. De acuerdo

3. Ni de acuerdo/ni en desacuerdo
2. En desacuerdo

1. Muy en desacuerdo

VARIABLE 1: Motivacioén intrinseca

N° PREGUNTAS 5/ 4| 3| 2| 1

Dimensién 1. Intensidad
¢, Usted esta de acuerdo con la constancia laboral que tienen sus compafieros de
1 {rabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchaqg?

¢, Usted esta de acuerdo con la voluntad con la que laboran sus compafieros de|
2 trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchaq?

¢Usted esta de acuerdo con la perseverancia con la que laboran sus
3 | compaiieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchaq?

¢, Usted esta de acuerdo con la pertinencia laboral que tienen sus compafieros de
4 trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchaq?

¢ Usted esta de acuerdo con el propdsito laboral que tienen sus compafieros de
5 trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchaq?

Dimensioén 2. Direcciéon

¢, Usted estad de acuerdo con la satisfaccion laboral que tienen sus compafieros
6 |de trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchaq?




¢ Usted esta de acuerdo con el bienestar laboral que tienen sus comparieros
de trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchag?

¢ Usted esta de acuerdo con el interés laboral que tienen sus comparieros de
trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchaq?

¢Usted estd de acuerdo con la predisposicion laboral que tienen sus
comparieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchaq?

10

¢Usted estd de acuerdo con la autopercepcion laboral que tienen sus
compafieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchaq?

11

¢, Usted esta de acuerdo con la capacidad laboral que tienen sus comparfieros
de trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchaq?

12

¢, Usted esté de acuerdo con la dedicacion laboral que tienen sus compafieros de
trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchaq?

13

¢ Usted esta de acuerdo con el esfuerzo laboral que ejercen sus comparieros de
trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchaq?

Dimensioén 3. Persistencia

14

¢, Usted esta de acuerdo con la orientacion hacia las metas laborales que tienen
sus compafieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchaq?

15

¢ Usted esta de acuerdo con las metas laborales que plantea la Municipalidad
Distrital de Wanchaq?

16

¢Usted estd de acuerdo con los objetivos laborales que plantea la
Municipalidad Distrital de Wanchaq?

17

¢Usted estqd de acuerdo con la retroalimentacion laboral que tienen sus
comparieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchaq?

18

¢Usted estd de acuerdo con las capacitaciones que se brinda a sus
comparieros de trabajo en la Municipalidad Distrital de Wanchaq?

19

¢ Usted esta de acuerdo con la destreza laboral que tienen sus compafieros de
trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchaq?

20

¢ Usted esta de acuerdo con la capacidad de toma de decision que tienen sus
comparieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchaq?

iGracias por su colaboracion!




Anexo 3: Instrumento de medicion

CUESTIONARIO DE ENCUESTA REFERIDO A “Motivacion intrinseca y el engagement

laboral en la Municipalidad Distrital de Wanchaq afo 2021”

Estimado(a) trabajador(a) reciba mis saludos cordiales, el presente cuestionario es parte
de una investigacion que tiene por finalidad obtener informacion para elaborar una tesis
acerca de “Motivacion intrinseca y el engagement laboral en la Municipalidad Distrital
de Wanchaq aio 2021”

Solicito su colaboracion para que responda con sinceridad el presente instrumento que es

confidencial y de caracter anénimo.

Las opiniones de todos los encuestados seran el sustento de la tesis; nunca se comunicaran

los datos individuales a terceros.

Con las afirmaciones que a continuacién se exponen, algunos encuestados estaran de
acuerdo y otros en desacuerdo. Por favor, exprese con sinceridad marcando con “X” en

una sola casilla de las siguientes alternativas:

5. Muy de acuerdo

4. De acuerdo

3. Ni de acuerdo/ni en desacuerdo
2. En desacuerdo

1. Muy en desacuerdo

VARIABLE 2: Engagement laboral

N° PREGUNTAS 514 13|21

Dimension 1. Vigor
¢ Estd de acuerdo usted con el nivel de entusiasmo que demuestran sus
1 lcomparieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchag?

¢Estd de acuerdo usted con el nivel de esfuerzo que demuestran sus
2 lcomparieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchag?

¢Esta de acuerdo usted con el nivel de empefio que demuestran sus
3 | compafieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchaq?

¢ Esta de acuerdo usted con el proceso de gestion estratégica que implanta el
4 larea de recursos humanos de la Municipalidad Distrital de Wanchaq?

¢ Esta de acuerdo usted con el proceso de planificacion estratégica que implanta
5 el &rea de recursos humanos de la Municipalidad Distrital de Wanchag?




¢Esta de acuerdo usted con el proceso de organizacion estratégica que
implanta el area de recursos humanos de la Municipalidad Distrital de

6
Wanchag?
Dimensién 2. Dedicacion
¢Esta de acuerdo usted con el nivel de concentracion que demuestran sus
7 compafieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchaq?
¢Estad de acuerdo usted con el nivel de asertividad que demuestran sus
8 | compafieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchag?
¢Esta de acuerdo usted con el nivel de persistencia que demuestran sus
9 (compafieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchaq?
¢ Esta de acuerdo usted con el nivel de perseverancia que demuestran sus
10| comparieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchag?
Dimensidn 3. Absorcion
¢ Esta de acuerdo usted con el nivel de envolvimiento que demuestran sus
11 comparieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchag?
¢ Esta de acuerdo usted con el nivel de preocupacion laboral que demuestran
12| sus comparieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchag?
¢ Estd de acuerdo usted con el nivel de compromiso que demuestran sus
13 comparieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchag?
¢Esta de acuerdo usted con el nivel de compromiso profesional que
14 demuestran sus compafieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de

Wanchag?

iGracias por su colaboracion!




Anexo 4: Validacion de instrumentos por 3 expertos.

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE MOTIVACION INTRINSECA

N° DIMENSIONES / items Pertinencia® Relevancia? | Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1 Si No Si No Si No

1 | ¢Usted esta de acuerdo con la constancia laboral que tienen sus
compafieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de
Wanchaqg?

2 ¢Usted esta de acuerdo con la voluntad con la que laboran sus
comparieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchaq?

3 ¢Usted esta de acuerdo con la perseverancia con la que laboran sus
comparieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchaq?

4 ¢Usted estd de acuerdo con la pertinencia laboral que tienen sus
comparieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchaq?

5 ¢Usted estd de acuerdo con el propésito laboral que tienen sus
comparieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchaq?

DIMENSION 2 Si No Si No Si No

6 ¢Usted esta de acuerdo con la satisfaccion laboral que tienen sus
compafieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchaq?

7 ¢Usted esta de acuerdo con el bienestar laboral que tienen sus
comparieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchaq?

8 ¢Usted estd de acuerdo con el interés laboral que tienen sus
compafieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchaq?

9 ¢Usted esta de acuerdo con la predisposicién laboral que tienen sus
comparieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchaq?

10 | ¢Usted esta de acuerdo con la autopercepcion laboral que tienen sus
comparieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchaq?

11 | ¢Usted estd de acuerdo con la capacidad laboral que tienen sus
comparieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchaq?

12 | ¢Usted estd de acuerdo con la dedicacién laboral que tienen sus
comparieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchaq?

13 | ¢Usted estd de acuerdo con el esfuerzo laboral que ejercen sus
comparieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchaq?

DIMENSION 3




14

¢Usted esta de acuerdo con la orientacién hacia las metas laborales
que tienen sus comparfieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de
Wanchaqg?

15

¢Usted esta de acuerdo con las metas laborales que plantea la
Municipalidad Distrital de Wanchaq?

16

¢Usted esta de acuerdo con los objetivos laborales que plantea la
Municipalidad Distrital de Wanchaq?

17

¢ Usted esta de acuerdo con la retroalimentacion laboral que tienen
sus compafieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchaq?

18

¢ Usted esté de acuerdo con las capacitaciones que se brinda a sus
comparieros de trabajo en la Municipalidad Distrital de Wanchaq?

19

¢ Usted esta de acuerdo con la destreza laboral que tienen sus
comparieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchaq?

20

¢ Usted esta de acuerdo con la capacidad de toma de decision que
tienen sus comparieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de
Wanchaq?

Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Hugo Enriquez Romero.

Especialidad del validador: Gestion empresarial

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

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

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

No aplicable [ ]

DNI: 23863530

15 de Mayo del 2021.

8P BPESTICAT i ¥ ED. SUPERIGE
~ WP CH N° -D - 1393

Firma del Experto Informante.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE ENGAGEMENT LABORAL

Ne DIMENSIONES / items Pertinenci Relevancia | Claridad?® Sugerencias
a1 2

DIMENSION 1 Si No Si No | Si No

1 ¢ Estéa de acuerdo usted con el nivel de entusiasmo que demuestran sus
comparfieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchaq?

2 ¢Estad de acuerdo usted con el nivel de esfuerzo que demuestran sus
comparieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchaq?

3 ¢Esta de acuerdo usted con el nivel de empefio que demuestran sus
comparieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchaq?

4 ¢Estd de acuerdo usted con el proceso de gestién estratégica que
implanta el area de recursos humanos de la Municipalidad Distrital de
Wanchaq?

5 ¢Esta de acuerdo usted con el proceso de planificacion estratégica que
implanta el area de recursos humanos de la Municipalidad Distrital de
Wanchaq?

6 ¢ Esta de acuerdo usted con el proceso de organizacion estratégica que
implanta el area de recursos humanos de la Municipalidad Distrital de
Wanchag?

DIMENSION 2 Si No Si No | Si No

7 ¢Esta de acuerdo usted con el nivel de concentracion que demuestran
sus compafieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchaq?

8 ¢ Esta de acuerdo usted con el nivel de asertividad que demuestran sus
comparfieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchaq?

9 ¢ Esté de acuerdo usted con el nivel de persistencia que demuestran sus
compaiieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchaq?

10 | ¢Esta de acuerdo usted con el nivel de perseverancia que demuestran
sus compafieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchaq?

DIMENSION 3 Si No Si | No | Si No

11 | ¢Esta de acuerdo usted con el nivel de envolvimiento que demuestran sus
comparfieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchaq?




12 | ¢Estd de acuerdo usted con el nivel de preocupacion laboral que
demuestran sus compafieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de
Wanchag?

13 | ¢Esta de acuerdo usted con el nivel de compromiso que demuestran sus
comparieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchaq?

14 | ¢Esta de acuerdo usted con el nivel de compromiso profesional que
demuestran sus compafieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de
Wanchag?

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [X ] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Hugo Enriquez Romero.

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

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

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

No aplicable [ ]

DNI: 23863530

15 de Mayo del 2021.

A, tin
8P BIVESTICAT ik Y ED. SUPERIGI
< UP CHN®-D-1393

Firma del Experto Informante.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE MOTIVACION INTRINSECA

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! Relevancia? | Claridad® Sugerencias

DIMENSION 1 Si No Si No Si No

1 | ¢Usted esta de acuerdo con la constancia laboral que tienen sus
compafieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de
Wanchaqg?

2 ¢Usted estd de acuerdo con la voluntad con la que laboran sus
comparieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchaq?

3 ¢Usted esta de acuerdo con la perseverancia con la que laboran sus
comparieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchaq?

4 ¢Usted estd de acuerdo con la pertinencia laboral que tienen sus
comparieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchaq?

5 ¢Usted estd de acuerdo con el propésito laboral que tienen sus
comparieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchaq?

DIMENSION 2 Si No Si No Si No

6 ¢Usted esta de acuerdo con la satisfaccion laboral que tienen sus
compafieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchaq?

7 ¢Usted esta de acuerdo con el bienestar laboral que tienen sus
comparieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchaq?

8 ¢Usted estd de acuerdo con el interés laboral que tienen sus
comparieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchaq?

9 ¢Usted esta de acuerdo con la predisposicion laboral que tienen sus
comparieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchaq?

10 | ¢Usted esta de acuerdo con la autopercepcion laboral que tienen sus
comparieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchaq?

11 | ¢Usted estd de acuerdo con la capacidad laboral que tienen sus
comparieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchaq?

12 | ¢Usted estd de acuerdo con la dedicacién laboral que tienen sus
comparieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchaq?

13 | ¢Usted estd de acuerdo con el esfuerzo laboral que ejercen sus
compafieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchaq?

DIMENSION 3




14

¢Usted esta de acuerdo con la orientacién hacia las metas laborales
que tienen sus comparfieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de
Wanchaqg?

15

¢Usted esta de acuerdo con las metas laborales que plantea la
Municipalidad Distrital de Wanchaq?

16

¢Usted esta de acuerdo con los objetivos laborales que plantea la
Municipalidad Distrital de Wanchaq?

17

¢ Usted esta de acuerdo con la retroalimentacion laboral que tienen
sus compafieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchaq?

18

¢ Usted esté de acuerdo con las capacitaciones que se brinda a sus
comparieros de trabajo en la Municipalidad Distrital de Wanchaq?

19

¢ Usted esta de acuerdo con la destreza laboral que tienen sus
comparieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchaq?

20

¢ Usted esta de acuerdo con la capacidad de toma de decision que
tienen sus comparieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de
Wanchaq?

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Hugo Enriquez Romero.

Especialidad del validador: Gestion empresarial

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

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

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

No aplicable [ ]

DNI: 23863530

15 de Mayo del 2021.

Firma del Experto Informante.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE ENGAGEMENT LABORAL

Ne DIMENSIONES / items Pertinenci Relevancia | Claridad?® Sugerencias
a1 2

DIMENSION 1 Si No Si No | Si No

1 ¢ Estéa de acuerdo usted con el nivel de entusiasmo que demuestran sus
comparfieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchaq?

2 ¢ Estad de acuerdo usted con el nivel de esfuerzo que demuestran sus
comparieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchaq?

3 ¢Esta de acuerdo usted con el nivel de empefio que demuestran sus
comparieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchaq?

4 ¢Estd de acuerdo usted con el proceso de gestion estratégica que
implanta el area de recursos humanos de la Municipalidad Distrital de
Wanchaq?

5 ¢Esta de acuerdo usted con el proceso de planificacion estratégica que
implanta el area de recursos humanos de la Municipalidad Distrital de
Wanchaq?

6 ¢ Esta de acuerdo usted con el proceso de organizacion estratégica que
implanta el area de recursos humanos de la Municipalidad Distrital de
Wanchag?

DIMENSION 2 Si No Si No | Si No

7 ¢Esta de acuerdo usted con el nivel de concentracion que demuestran
sus compafieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchaq?

8 ¢ Esta de acuerdo usted con el nivel de asertividad que demuestran sus
comparfieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchaq?

9 ¢ Esté de acuerdo usted con el nivel de persistencia que demuestran sus
compaiieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchaq?

10 | ¢Esta de acuerdo usted con el nivel de perseverancia que demuestran
sus compafieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchaq?

DIMENSION 3 Si No Si | No | Si No

11 | ¢Esta de acuerdo usted con el nivel de envolvimiento que demuestran sus
comparfieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchaq?




12

¢Esta de acuerdo usted con el nivel de preocupacion laboral que
demuestran sus compafieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de
Wanchag?

13 | ¢Esta de acuerdo usted con el nivel de compromiso que demuestran sus
comparieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchaq?
14 | ¢Esta de acuerdo usted con el nivel de compromiso profesional que

demuestran sus compafieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de
Wanchag?

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [X ] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Ricardo Sanchez Ortiz.

Especialidad del validador: Gestion empresarial

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

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

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

DNI: 23803533

15 de mayo del 2021.

No aplicable [ ]

PECIALIDAD: ADMINISTRACION EDUCATIVA

Firma del Experto Informante.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE MOTIVACION INTRINSECA

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! Relevancia? | Claridad® Sugerencias

DIMENSION 1 Si No Si No Si No

1 | ¢Usted esta de acuerdo con la constancia laboral que tienen sus
compafieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de
Wanchaqg?

2 ¢Usted estd de acuerdo con la voluntad con la que laboran sus
comparieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchaq?

3 ¢Usted esta de acuerdo con la perseverancia con la que laboran sus
comparieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchaq?

4 ¢Usted estd de acuerdo con la pertinencia laboral que tienen sus
comparieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchaq?

5 ¢Usted esta de acuerdo con el propésito laboral que tienen sus
compafieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchaq?

DIMENSION 2 Si No Si No Si No

6 ¢Usted esta de acuerdo con la satisfaccion laboral que tienen sus
comparieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchaq?

7 ¢Usted estd de acuerdo con el bienestar laboral que tienen sus
comparieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchaq?

8 ¢Usted estd de acuerdo con el interés laboral que tienen sus
comparieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchaq?

9 ¢Usted esta de acuerdo con la predisposicion laboral que tienen sus
comparieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchaq?

10 | ¢Usted esta de acuerdo con la autopercepcion laboral que tienen sus
comparieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchaq?

11 | ¢Usted estd de acuerdo con la capacidad laboral que tienen sus
compafieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchaq?

12 | ¢Usted estd de acuerdo con la dedicacién laboral que tienen sus
comparieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchaq?

13 | ¢Usted esta de acuerdo con el esfuerzo laboral que ejercen sus
comparieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchaq?

DIMENSION 3




14 | ¢Usted esta de acuerdo con la orientacion hacia las metas laborales
que tienen sus comparfieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de
Wanchaqg?

15 | ¢Usted esta de acuerdo con las metas laborales que plantea la
Municipalidad Distrital de Wanchaq?

16 | ¢Usted estd4 de acuerdo con los objetivos laborales que plantea la
Municipalidad Distrital de Wanchaq?

17 | ¢Usted esta de acuerdo con la retroalimentacion laboral que tienen
sus compafieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchaq?

18 | ¢Usted esta de acuerdo con las capacitaciones que se brinda a sus
comparieros de trabajo en la Municipalidad Distrital de Wanchaq?

19 | ¢Usted esta de acuerdo con la destreza laboral que tienen sus
comparieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchaq?

20 | ¢Usted esta de acuerdo con la capacidad de toma de decision que
tienen sus comparieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de
Wanchaq?

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Hamilton Parra Argandofia.

Especialidad del validador: Gestion empresarial

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

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

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

No aplicable [ ]

DNI: 41715079

/Hamilton Parra Argandona
' ANTROPOLOGO
C.AP. N° 663

15 de Mayo del 2021.

Firma del Experto Informante.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE ENGAGEMENT LABORAL

Ne DIMENSIONES / items Pertinenci Relevancia | Claridad?® Sugerencias
a1 2

DIMENSION 1 Si No Si No | Si No

1 ¢ Estéa de acuerdo usted con el nivel de entusiasmo que demuestran sus
comparfieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchaq?

2 ¢Estad de acuerdo usted con el nivel de esfuerzo que demuestran sus
comparieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchaq?

3 ¢Esta de acuerdo usted con el nivel de empefio que demuestran sus
comparieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchaq?

4 ¢Estd de acuerdo usted con el proceso de gestién estratégica que
implanta el area de recursos humanos de la Municipalidad Distrital de
Wanchaq?

5 ¢ Esta de acuerdo usted con el proceso de planificacion estratégica que
implanta el area de recursos humanos de la Municipalidad Distrital de
Wanchaq?

6 ¢ Esta de acuerdo usted con el proceso de organizacion estratégica que
implanta el area de recursos humanos de la Municipalidad Distrital de
Wanchag?

DIMENSION 2 Si No Si No | Si No

7 ¢Esta de acuerdo usted con el nivel de concentracion que demuestran
sus compafieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchaq?

8 ¢ Esta de acuerdo usted con el nivel de asertividad que demuestran sus
comparfieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchaq?

9 ¢ Esté de acuerdo usted con el nivel de persistencia que demuestran sus
compaiieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchaq?

10 | ¢Esta de acuerdo usted con el nivel de perseverancia que demuestran
sus compafieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchaq?

DIMENSION 3 Si No Si | No | Si No

11 | ¢Esta de acuerdo usted con el nivel de envolvimiento que demuestran sus
comparfieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchaq?




12 | ¢Estd de acuerdo usted con el nivel de preocupacion laboral que
demuestran sus compafieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de
Wanchag?

13 | ¢Esta de acuerdo usted con el nivel de compromiso que demuestran sus
comparieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de Wanchaq?

14 | ¢Esta de acuerdo usted con el nivel de compromiso profesional que
demuestran sus compafieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de
Wanchag?

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Hamilton Parra Argandofia. DNI: 41715079

Especialidad del validador: Gestion empresarial

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. 15 de Mayo del 2021.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

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

Hamilton Parra Argandoria
ANTROPOLOGO
C.AP. N° 663

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

Firma del Experto Informante.



Anexo 5: Carta de aceptacion de Municipalidad Distrital de Wanchag en

tramite










Anexo 6: Prueba de hipétesis

Prueba de Hipotesis General:
Significacion:
Valor de Significancia (Alfa) p = 0,05 = 5%

Tabla 10

Prueba de correlacion - Hipotesis General
Correlaciones

Motivacién Engagement
intrinseca Laboral
Motivacién Coeficiente de correlacion 1.000 .740
intrinseca Sig. (bilateral) . 0.000
Rho de N 108 108
Spearman Engagement Coeficiente de correlacion .740 1.000
Laboral Sig. (bilateral) 0.000 .
N 108 108

Fuente: Software SPSS Version 25.
Interpretacién: Las variables tienen una correlacion de 0.740. Este

resultado significa segun (Pino, 2007), que la correlacibn es positiva
considerable, finalmente se puede aceptar la hipotesis la cual la Motivacion
intrinseca incide de manera directa en el engagement laboral en la Municipalidad
Distrital de Wanchaq afio 2021.

Hipotesis Especifica 1
Significacién:
Valor de Significancia (Alfa) p = 0,05 = 5%

Tabla 11

Prueba de correlacion - Hipotesis Especificas 1
Correlaciones

Intensidad Engagement
Laboral

Intensidad Coeficiente de correlacién 1.000 .978

Sig. (bilateral) . 0.000

Rho de N 108 108

Spearman Engagement Coeficiente de correlacion . 978 1.000

Laboral Sig. (bilateral) 0.000 .
N 108 108

Fuente: Software SPSS Version 25.
Interpretacion: Las variables tienen una correlacion de 0.978. Este

resultado significa segun (Pino, 2007), que la correlacion es positiva
considerable, finalmente se puede aceptar la hipotesis alterna la cual es la
intensidad incide significativamente en el engagement laboral en la

Municipalidad Distrital de Wanchaq afio 2021.



Hipotesis Especifica 2
Significacion:
Valor de Significancia (Alfa) p = 0,05 = 5%

Tabla 12

Prueba de correlacion - Hipotesis Especificas 2
Correlaciones

direccion Engagement
Laboral

direccion Coeficiente de correlacién 1.000 712

Sig. (bilateral) . 0.000

Rho de N 108 108

Spearman Engagement Coeficiente de correlacion . 712 1.000

Laboral Sig. (bilateral) 0.000 .
N 108 108

Interpretacién: Las variables tienen una correlacion de 0.712. Este
resultado significa segun (Pino, 2007), que la correlacion es positiva
considerable, finalmente se puede aceptar la hipétesis alterna la cual es la
direccién incide directamente en el engagement laboral en la Municipalidad
Distrital de Wanchaq afio 2021

Hipotesis Especifica 3
Significacion:
Valor de Significancia (Alfa) p = 0,05 = 5%

Tabla 13

Prueba de correlacion - Hipotesis Especificas 3
Correlaciones

Persistencia Engagement
Laboral
Persistencia Coeficiente de correlacién 1.000 .852
Sig. (bilateral) . 0.000
Rho de N 108 108
Spearman Engagement Coeficiente de correlacion . 852 1.000
Laboral Sig. (bilateral) 0.000 .
N 108 108

Interpretacidén: Las variables tienen una correlacion de 0.852. Este
resultado significa segun (Pino, 2007), que la correlacion es positiva
considerable, finalmente se puede aceptar la hipétesis alterna la cual es la
persistencia incide significativamente en el engagement laboral en la
Municipalidad Distrital de Wanchaq afio 2021



