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Resumen
Este trabajo investigativo tuvo como propdésito determinar la relacion entre la
motivacion laboral y el engagementde los trabajadores de un municipiode Lima, 2022.
A partir del criterio metodoldgico, este se rigio al enfoque cuantitativo, acogiéndose al
disefio no experimental, con lo cual fue pertinente contar con el nivel correlacional. A
la vez, se procedi6 a trabajar con una muestra probabilistica de 245 trabajadores, y
para larecoleccion de informacion, se gestiondla encuesta, en lacual se aprovecharon
dos cuestionarios. A partir de entonces, los datos fueron afladidos al aplicativo SPSS,
software estadistico que condujo a conclusiones finales. Por tanto, se corroboro que
la motivacién laboral guarda correlacion muy alta y positiva con el engagementde los

trabajadores de un municipio de Lima, 2022.

Palabras clave: motivacion, laboral, engagement, energia, satisfaccion.
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Abstract
The purpose of this research was to determine the relationship between work
motivation and employee engagement in a municipality of Lima, 2022. From the
methodological criterion, this was governed by the quantitative approach, using anon-
experimental design, which made it pertinentto have a correlational level. At the same
time, we proceeded to work with a probabilistic sample of 245 workers, and for the
collection of information, a survey was conducted, in which two questionnaires were
used. Thereafter, the data were added to the SPSS application, statistical software that
led to final conclusions. Thus, it was corroborated that work motivation is highly and

positively correlated with the engagement of workers in a municipality of Lima, 2022.

Keywords: motivation, work, engagement, energy, satisfaction.



l. INTRODUCCION

En la actualidad, las organizaciones vienen asumiendo una gestion sensible y
comprometida a las necesidades de sus colaboradores mediante el desarrollo de
normativas de responsabilidad social dado que el capital humano es un elemento
esencial para el éxito organizacional; sin embargo, aln existen sectores que no toman
en consideracion la relevancia de dicho factor. La motivacion es aquel estimulo,
esfuerzo e impulso para satisfacer un objetivo o anhelo (Bohérquez et al. 2020). En
ese sentido, uno de los mas grandes errores de los gestores y jefes es creer que la
Gnica motivacion del trabajador es su salario, pensando que este es un mecanismo
para alcanzar un mejor rendimiento laboral, dejando de lado lo que realmente los
motiva como el reconocimiento por sus logros, una competencia sana, buenas
relaciones laborales, la confianza, la delegacion de responsabilidad y autoridad, entre
otros, estos medios de motivacion al ser aplicados correctamente seran mas efectivos
que la misma retribuciéon econémica.

Por otro lado, el engagementes aquellaimplicacién de un colaborador con su
trabajo u organizacion, es decir, desarrollan sentimientos de compromiso y lealtad,
mostrando disposicidn para llevar a cabo esfuerzos adicionales que dan lugar a un
optimo desempefio (Leiter, Maslach,2017). Elincluirambas nocionestanto motivacion
laboral y engagement es de mucha significancia como referente para la formulacion
de politicas de recursos humanosdirigidas al desarrollo positivo del ambito psicoldgico
y social del capital humano. Por tanto, toda organizacion debe considerar al factor
humano como fundamental si busca sobrevivir y progresar en un entorno que cambia
continuamente, necesita contar con un personal motivado y satisfecho que se sienta
comprometido con su entidad laboral al punto de sentirse identificado con ella; para
ello se debe enumerarun conjuntode accionesorientadas a garantizar unamotivacion
en el trabajador (Tripiana, Llorens, 2015).

En Espafia, de acuerdo con Randstad, un 45.7% de las personas que laboran
no se sienten satisfechos con su trabajo; mientras que un 18.5% de la totalidad de la
poblacién laboral activa se hallaen la busqueda de un empleo nuevo. Por otro lado,
en unaencuesta efectuada por Gallup en el afio 2018, se calificaron alos empleados

de la siguiente forma: un 34% se sienten comprometidos, mientras que el 13% se



sienten desmotivados, y un 52% no se sienten comprometidos; eso quiere decir que,
el 65% de la fuerza laboral no se siente satisfecho con su trabajo o aparenta que si
(Sheridan, 2021).

En el caso de un municipio de Lima, se ha observado la poca motivacion de
los trabajadores, reflejandose en las constantes quejas sin razén alguna, en el trabajo
que realizan lo llevan de forma lenta, en el desinterés en sus funciones, en el
desenfoque de los objetivos institucionales, en la falta de compromiso, ya que evitan
involucrarse en algunos proyectos o actividades del municipio; y, por ende, un bajo
rendimiento laboral.

A partir de ello, surge la siguiente interrogante, problema general ¢Qué
relacion existe entre la motivacion laboral y el engagementde los trabajadores de un
municipio de Lima, 2022?; paralelamente se precisaron los problemas especificos:
¢, Qué relacion existe entre las necesidades de existenciay el vigor de los trabajadores
de un municipio de Lima, 2022?; ¢Qué relacion existe entre las necesidades de
relacion y la dedicacion de los trabajadores de un municipio de Lima, 2022? y ¢Qué
relacion existe entre las necesidadesde crecimientoy la absorciéon de los trabajadores
de un municipio de Lima, 20227

De acuerdo con Monje (2011), la justificacion comprende un relato de los
motivos por los cuales es importante emprender un estudio. EI presente trabajo se
justificé tedricamente, debido a que el trabajo posee fundamentos cientificos
concernientes a las variables motivacién laboral y engagement, respaldando aquellos
argumentos que se plasmaron en el marco tedrico; se justific6 metodolégicamente,
debido a que se construyeron instrumentos confiables, que podran ser aprovechados
por futurosindagadores que trabajan con el enfoque cuantitativo; también se justificd
de forma préactica, puesto que los gestores del municipio buscaran desarrollar el
compromiso y productividad laboral concordancia con los hallazgos del presente
estudio. Y cuenta con justificacién epistemolégica, dado que sera de apoyo y soporte
al conocimiento de la Gestion del Talento Humano, ademas de un beneficio para
proximos estudios.

También, Monje (2011) sefiala que los objetivos son expresiones de fines,

orientados a lograr una meta. Ante ello, se indica el objetivo general: Determinar la



relacion entre la motivacién laboral y el engagement de los trabajadores de un
municipio de Lima, 2022; simultdaneamente se dan a conocer los objetivos especificos:
Determinar la relacion entre las necesidades de existencia y el vigor de los
trabajadores de un municipio de Lima, 2022; determinar la relacion entre las
necesidades de relacion y la dedicacion de los trabajadores de un municipio de Lima,
2022; y determinar la relacion entre las necesidades de crecimiento y la absorcion de
los trabajadores de un municipio de Lima, 2022.

Finalmente, Monje (2011) hace hincapié que un estudio cuantitativo requiere
de hipotesis 0 supuestos que seran corroborados. Se fija a continuacion la hipotesis
general: La motivacion laboral se relaciona con el engagement de los trabajadores de
un municipio de Lima, 2022; a la par se enuncian las hipotesis especificas: Las
necesidades de existencia se relacionan con el vigor de los trabajadores de un
municipio de Lima, 2022; las necesidades de relacion se relacionan con la dedicacion
de los trabajadores de un municipio de Lima, 2022; y las necesidades de crecimiento

se relacionan con la absorcion de los trabajadores de un municipio de Lima, 2022.



Il. MARCO TEORICO

Se opté por emplear a los siguientes antecedentes nacionales, Saavedra (2021) en su
estudio prioriz6 ubicar el grado de reciprocidad entre la motivacién laboral y el
engagement de los colaboradores de un municipio de Cajamarca, 2021. Su trabajo
investigativo de tipo basico se ajustd al disefio no experimental y al alcance
correlacional;en el cual su muestra no probabilisticay censal (conveniencia)fuede 70
colaboradores. Conunvalorde 0.479, concluyé que ambas variables guardan un nivel
de reciprocidad directo y significativo. Asimismo, Argandofia (2021) en su estudio
busco evaluar la repercusion de la motivacion intrinseca en el engagementlaboral de
un municipio de Cusco, 2021. Su investigacion cuantitativa se caracterizé por su
disefio no experimental, y por contar con un nivel correlacional, alineandose al tipo
aplicada; y fueron 108 colaboradores los que participaron en la encuesta. Con un valor
de 0.740, concluydé que la motivacion intrinseca repercute positiva, directa y
considerablemente en el engagement laboral.

Por su parte, los autores Mondragén & Silva (2021) en su estudio tuvieron
como fin ubicar en qué nivel se asociaban los factores de motivacién y el engagement
de los colaboradores de unaentidad comercial de Tarapoto - 2019. Consideraron el
nivel correlacional, recurrieron al disefio no experimental, eligieron el tipo aplicada y
trabajaron cefiidos al enfoque cuantitativo. Seleccionaron a 21 colaboradores como
muestra censal, dispusieron de 02 cuestionarios para aunar informacion. Con un valor
de 0.742, manifestaron y concluyeron que dichas variables se asocian positiva,
significativay altamente. Del mismo modo, Leguia (2019) en su investigacion de tipo
basica tuvo como intencién precisar el vinculo existente entre la motivacion laboral y
el engagement; por tal razon trabajo con un enfoque cuantitativo, en lacual implemento
un disefio no experimental y consideré un alcance correlacional-descriptivo. Fijé una
muestra intencionaday no probabilistica de 88 colaboradores del area administrativa
de un municipio de Cusco, a quiénes se les entregaron 02 cuestionarios de Escala
Likert que fueron validados por expertos y sometidos por el alfade Cronbach. Con un
Rho de Spearman de 0.447, concluyo que existe un vinculo positivo y moderado entre

las variables estudiadas.



Finalmente, Quispe (2018) en su investigacion pretendio precisar la magnitud
del acoplamiento entre las variables motivacion laboral y engagement de los
colaboradores de un municipio de Cusco, 2018. Para su cumplimiento, considerd
desarrollarlo con 40 colaboradores, empleando 02 cuestionarios que demostraron
fiabilidad, asi como validez. Fue un trabajo que se aline6 al enfoque cuantitativo,
optando por el disefio no experimental y por el alcance descriptivo-correlacional. Con
unacifrade 0.709 (Rho de Spearman), concluy6 que hay un nexo alto y directo entre
las variables en mencién. Del mismo modo, fue imperante dar a conocer a los
siguientes antecedentes internacionales, Eliseo (2020) en su trabajo investigativo tuvo
como finalidad conocer el nexo entre el engagement y la motivacion de los
trabajadores de unauniversidad privada de Xalapa. Desarrollé un estudio de campo,
perteneciente al enfoque mixto y al tipo aplicada, ademas consider6 el disefio no
experimental y el nivel exploratorio, correlacional y descriptivo. Fueron 100
trabajadores quienes conformaron la muestra del estudio, también recurrio a técnicas
como la entrevista, encuesta y observacion para compilar datos. Con un 0.671,
concluyd que las variables mantienen un nexo directo.

A su vez, Romero & Palacini (2020) tuvieron como fin detallar la asociacion
entre los niveles de engagementy la intencion de rotacion en colaboradores de 02
organizaciones de Asuncion, 2013. Optaron por el enfoque cuantitativo y de tipo
descriptivo, trabajando con el nivel correlacional y el disefio no experimental. Llevaron
a cabo un muestreo por conveniencia (no probabilistico) y a través de la encuesta
compilé datos. Con un 0.541, concluyeron que las variables tienen una correlacion
fuerte, es decir, si el engagementes mayor, entonces existe unaintencion de rotacion
laboral menor. Por otro lado, Lizarazo & Ruiz (2019) tuvieron como proposito
especificar la magnitud de reciprocidad entre el engagementy el clima laboral en una
entidad del sector avicola de un municipio de Bucaramanga. Su estudio se caracterizé
por ser cuantitativo, por ajustarse al disefio no experimental, perteneciendo asi al
alcance correlacional. Para dicho fin consideraron una muestra por conveniencia de
33 empleados. Con un 0.454, concluyeron que ambas variables guardan un vinculo
positivo, por tanto, las entidades deben priorizar la mejoria de las condicioneslaborales

que ofrecen a su personal para lograr el compromiso con la misma.



También, Cerda & Parada (2018) tuvieron como intenciéon conocer el grado de
engagement del personal y el clima laboral de una compairiia eléctrica de Bio Bio.
Tomaron en consideracién a 47 colaboradores. Concluyeron que se ha evidenciado
un nivel altodel engagement(vigor, absorciény dedicacion),en el cual destaco el vigor
con un 75.17% lo que significa que los empleados poseen un alto nivel de energia,
vitalidad y empefio en el cumplimiento de sus funciones; sin embargo, podria llevarse
unamejora en las personas querecién se han incorporadoala entidad. Mientras tanto,
Merino (2017) tuvo como objetivo evaluar el engagement de los colaboradores en
organizaciones en Espafia. Su estudio empirico emple6 cuestionariosy recurrio a la
entrevista para recaudar informaciéon pertinente. Concluyé que los colaboradores
poseen un alto nivel de engagement en la realizacion de sus labores, es decir, estos
han desarrollado una pasion fuerte por su trabajo, por lo cual le dedican mayor
esfuerzo, tiempo y recursos.

El sustento tedrico para la motivacion laboral, serd la Teoria Bifactorial de
Herzberg (1966), la cual esta vinculada al sector laboraly da a conocerlos dos factores
gue repercuten e incentivan el comportamiento y actitud de los trabajadores, los
higiénicos, aquellos relacionados al entorno en donde se desarrolla el colaborador,
junto con las condiciones personales y del trabajo. La presencia de estos factores solo
reduce la insatisfaccion laboral, mas noincentiva el comportamiento. Luego estan los
factores motivacionales, los que hacen funcionar el area emocional y afectiva,
relacionados al valor, importancia y reconocimiento que le dan al colaborador. En
cuanto al término, motivacion, Peir6 & Prieto (2002) es un proceso psicolégico
asociado al impulso, orientacion y constancia de una conducta. En ese sentido, la
motivacion laboral, considerada un proceso, activa, incita, guia y continua el
comportamiento organizacional en funcién de los objetivos (Garcia et al. 2016). Los
autores George & Jones (2012) la representan como la fuerza mental de un sujeto, la
cual determina su conducta, su perseverancia y su nivel de esfuerzo frente a las

circunstancias organizacionales que ocurran, a fin de cumplir las metas dentro de ella.



Finalmente es descrita por Berardi (2015) como un elemento imprescindible en una
entidad para que pueda hallar el éxito, pues de ella depende la realizacién de los
objetivos como organizacion; por tal razén, las entidades se preocupan por disponer
de colaboradores motivados, quienes invertirdn sus esfuerzos en el cumplimiento
eficaz de sus labores. Para dimensionar la variable motivacién laboral, se tom6 como
base el Modelo ERC del autor Alderfer (1972), quién la conceptualizé como el impulso
que tiene todo trabajador para suplir sus necesidades; en primer lugar, se encuentran
las necesidades de existencia, las cuales involucran factores tanto fisiolégicos como
de seguridad, siendo satisfechas con la remuneracion, las prestaciones y las
condiciones fisicas y de seguridad en el trabajo (Salazar & Salazar, 2016). Por
consiguiente, se encuentran las necesidades de relacion, las cuales consisten en que
los colaboradores se sientan comprendidosy aceptados por el plantel superior, inferior
y horizontal en la organizacion; siendo susindicadores el trabajo en equipo, la empatia,
la comunicacién asertiva y el liderazgo (Yang et al. 2011). Para ultimar, las
necesidadesde crecimiento estan conformadas por la autoestimay la autorrealizacion;
en sus indicadores se encuentra el reconocimiento, las capacitaciones, la formacion
continuay el plan de carrera (Alderfer, 1972).

En relacion a la segunda variable engagement, Bakker & Demerouti (2013)
destacan con su Teoria de demandasy recursos laborales, dado que este fundamento
ha sido util en el pronéstico del agotamiento laboral, compromiso organizacional y
engagement; asi como de las consecuencias negativas en el rendimiento laboral. Nos
posibilitala comprensién, explicaciény descripcion del bienestar de los colaboradores.
Lo trascendental de esta teoria es que: las demandas laborales involucran los
aspectos psicolégicos, socialesy fisicos del trabajo que exigen esfuerzos fisioldgicos
y mentales, de manera constante; como ejemplo se tiene a la presién laboral y al
vinculoexigente con los clientes. Estas demandas generalmente notienen por qué ser
negativas, sin embargo, pueden convertirse en obstaculos cuando se exija un

sobreesfuerzo por parte del colaborador, y este no sea reconocido.



Los recursos laborales abarcan aspectos psicoldgicos, sociales y fisicos del
trabajo que reducen los esfuerzos fisioldégicos y mentales; en ocasiones son decisivos
para concretar las metas organizacionalesy para fomentar el crecimiento y desarrollo
del personal, asi como su aprendizaje permanente. En sintesis, las demandas
laborales anticipan el agotamiento o los problemas en la salud de los colaboradores; y
los recursos reconocen la motivacion, la satisfaccion y el engagementlaboral. En ese
sentido, el engagementes descrito como un estado psicoldgico positivo que se asocia
al desempefio en el trabajo, siendo este conformado por la dedicacion, la absorcion y
el vigor (Schaufeli & Bakker, 2004). Los autores Lorente & Vera (2010) afirman lo
anteriormente dicho, agregando que un colaborador que dispone este estado posee
una alta resistencia mental y fuertes niveles de energia en su campo laboral. A su vez,
Kahn (2013) lo conceptualiza como un constructo singular, el cual se vincula al
rendimientode un individuoy a su conexion con su area laboral, expresado de manera
cognitiva, emocional y fisica. Por su parte, Harter (2018) relaciona el término con el
compromiso afectivo hacia la organizacion, pues se crea un lazo emocional con la
entidad, un deseo de permanecer en ella por estar satisfecho laboralmente y una
predisposicion que contribuye a su buen funcionamiento.

Para dimensionar la variable engagement, se recurrié a la teoria de Schaufeli
& Bakker (2004), quien sintentiz6 los componentes de dicha variable. La primera
dimension, el vigor se visualiza en los niveles altos de energia y de resistencia mental
en un trabajador, asi como en su anhelo de destinarle mas esfuerzo a su labor, sin
sentirse agotado facilmente (Bakker et al. 2012). Asimismo, Quiroz & Mufioz (2020)
afiaden que el vigor en las personas genera una mayor voluntad para esforzarse de
manera permanente en su trabajo, aunque se presenten dificultades o situaciones
negativas. Y Salanova & Shaufeli (2009) indican que representa la parte conductual
energética del engagement. En torno a su segundadimension, la dedicacion se refiere
a la inspiracion, orgulloy entusiasmo de un individuo hacia sus labores (Cardenas &
Jaik, 2014). Esta dimension constituye lo emocional del engagement (Salanova &
Shaufeli, 2009). Produce un fuerte involucramiento laboral en el trabajador y una
sensacion de orgullo hacia sus actividades, considerandolas significativas (Quiroz &

Mufioz, 2020). La altima dimension, la absorciéon se origina cuando un colaborador



mantiene su completa atencién en sus funcionesy le resulta complejo desconectarse
de ellas a causa de la satisfaccién y concentracion que experimenta (Salanova &
Schaufeli, 2004). Las autoras Quiroz & Mufioz (2020) sefialan que la absorcién en un
sujeto se refleja en la fascinacion por su trabajo y en la pérdida de nocion del tiempo
cuando esta en el, constituyendo la parte cognitiva del engagement (Salanova &
Shaufeli, 2009).



lll. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

La investigacion cuenta con un cardcter cuantitativo porque los datos que se
recogieron fueron analizados de forma numéricay estadistica para alcanzarel principal
objetivo de este trabajo que es encontrar el nivel de correlacién entre las variables
motivacion laboral y el engagement (Hernandez-Sampieriy Mendoza, 2018). Ademas,
reunio las condiciones de una metodologia del tipo basica, debido a que se hizo uso
de conocimientos de las Ciencias Administrativas, con la finalidad de recurrir a ellosy
solucionaruna problematica. Pues este tipo de estudio se distingue por su origen en
unabase tebrica y su arraigo en la misma. Su propésito es ampliar el conocimiento
cientifico sin someterlo a pruebas practicas (Naupas et al. 2018). Asimismo, se
consideré al disefio no experimental — transversal puesto que no se intervino en la
manipulacion de las variables, Gnicamente se observaron los sucesos, los cuales
posteriormente fueron sometidos a un anélisis en un tiempo dado (Arispe et al. 2020).
Y en lo que respecta al nivel de estudio, se incluyeron el nivel correlacional, porque se

pretendié medir estadisticamente la relacién de las variables (Bernal, 2017).

3.2. Variables y operacionalizacion

El estudio cont6 con 02 variables, a continuacion, se exponen su definicion conceptual
y operacional de ambas variables. En el caso de la motivacién laboral (conceptual),
impulso que tiene todo trabajador para suplir sus necesidades de existencia, de
relacion y de crecimiento (Alderfer, 1972); (operacional), para medir la variable 01 se
utilizara un instrumento (cuestionario) de 26 items, considerando las dimensiones:
Necesidades de existencia, necesidades de relacién y necesidades de crecimiento.
Respecto a la otra variable, engagement (conceptual), estado psicoldgico positivo que
se asocia al desemperio en el trabajo, conformado por la dedicacién, la absorcion y el
vigor (Schaufeli & Bakker, 2004); (operacional), Para medir la variable 02 se utilizar4
un instrumento (cuestionario) de 24 items, considerando las dimensiones: Vigor,
dedicacion y absorcion. Para ver los detalles, ubicarse en la matriz de
operacionalizacion y cuestionarios, la que se visualiza en el anexo N°2 y N°4,

respectivamente.
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3.3. Poblacion, muestray muestreo

La poblacion es la agrupaciéon de casos con caracteristicas que coinciden,
pertenecientes a un contexto en el cual se desarrolla la investigacion afin de que los
resultados sean generalizados (Kumar, 2019). Por otro lado, Gallardo (2017) expone
que la muestra es aquella porcidn representativa de la poblacion, las cuales poseen
los mismos rasgos. El muestreo probabilistico fue el mas adecuado para este estudio
ya que Vasquez (2020) argumenta que en una investigacion cuantitativa todos los
elementos que forman parte de la poblacion deben tener la misma probabilidad de
seleccion. Se consideraron criterios de inclusion: personal de ambos géneros,
nombrados, pertenecientes a ley 276, al CAS y sujetos a planilla; exclusion: personas
sin ningun vinculo laboral, asesores externos ni locadores de servicio y aquellos en
licencia médica por enfermedad o por motivos de maternidad. En funcién a las
afirmaciones de los autores, fueron 674 trabajadores los que integraron la poblacién,
sin embargo, con laférmulase calcul6 el numero de muestra. De esta manera se conto
con 245 trabajadores. Ver anexo N°5.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Se empleod a la encuesta como técnica para reunir datos, segun Hernandezy Duana
(2020) esta consistié en formular preguntas de forma directa a los participes, de las
cuales se obtuvo informacién para posteriormente analizarlay extraer conclusiones.
Por su parte, Seltman (2018) sefiala que los instrumentos de recoleccion son aquellos
medios tangibles que hacen posible la recopilacion; en este caso se optd por el
cuestionariocomo instrumento. Ademas, Melgar (2020) argumentaque un instrumento
debe ser sometido a unapruebadefiabilidady a unavalidacion porexpertos. Por dicha
razon, fue importante obtener la confiabilidad de los cuestionarios mediante una
prueba piloto y con el estadistico Alfa de Cronbach se alcanz6 aquel propoésito; de la

misma forma, se buscé validar los cuestionarios para que sean aplicados.
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3.5. Procedimientos

Se construyeron 02 cuestionarios, los cuales se sometieron a la prueba de
confiabilidad y el criterio de los expertos. Para ello se ejecuté una prueba piloto a 20
personas, sus respuestas fueron procesadas con el Alfade Cronbach. Al contar con la
aprobacién de los profesionales y con un nivel considerable de fiabilidad, los
instrumentos fueron aplicados a 245 trabajadores del municipio; para ello,
anticipadamente se vino coordinando con las autoridades de dicha entidad para los
permisos correspondientes. Finalmente, lainformacion que se recogié se analizé con
un software estadistico denominado SPSS version 25 (Statistical Package for the
Social Sciences). En el ultimo anexo se incluyd el documento que confirmé la

aceptacion.

3.6. Método de analisis de datos

Los métodos incorporados fueron dos: el analisis descriptivo, comprendio la revision
del nivel defrecuenciade cada item, se dieron a conocer los porcentajes de respuestas
y fueron interpretadas. El analisis inferencial, abarco el proceso para corroborar las
hipotesis, asi como el proceso para definirlas correlaciones, en este ultimo se trabajo

con el coeficiente Rho de Spearman.

3.7. Aspectos éticos

La autora Acevedo (2002) precisa que todo estudio debe disponer de aspectos éticos,
es decir, los investigadores deben ser honestos con la informacién, objetivos con los
resultados y respetuosos con la autoria. Por ello, el estudio se caracterizo por respetar
la legitimidad de los documentos aprovechados, ademas se protegio en todo momento
la identidad de los participes encuestados por ser un trabajo sujeto a confidencialidad.
La investigacion se cifio a las normativas que dicta la Universidad César Vallejo, por

lo que se tomo en consideracion la Resolucién RVIN° 062-2023-VI-UCV
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IV. RESULTADOS

4.1. Resultados de la variable: Motivacion laboral
Dimension: Necesidades de existencia
Figura 1.

Diagrama de la dimension N°1

Frecuencia

De acuerdo Totalmente de acuerdo

Andlisis:

El 87,76% del personal encuestado, esta de acuerdo que sus necesidades de
existencia como la remuneracion, las prestaciones y las condicionesfisicas y de
seguridad en el trabajo, son satisfechas en el municipio, mientras que el 12,24%
restante, esta totalmente de acuerdo con ello. Por lo que evidencia que todos los
trabajadores tienen una apreciacién positiva sobre las condicionesy beneficios

laborales que el municipio les ofrece.

Dimensién: Necesidades de relaciéon
Figura 2.
Diagrama de la dimension N°2

250

Frecuencia

De acuerdo Totalmente de acuerdo
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Andlisis:

El 92,24% del personal encuestado, esta de acuerdo que sus necesidades de
relacion son satisfechas en el municipio, mientras que el 7,76% restante, esta
totalmente de acuerdo con ello. Esto quiere decir que la mayor parte de los
trabajadores estan convencidos de que son comprendidos y aceptados en la
organizacion; esto se refleja en la comunicacién asertiva, la empatia, el trabajo en

equipo y el liderazgo que se ejerce en el municipio.

Dimension: Necesidades de crecimiento
Figura 3.

Diagrama de la dimension N°3

250

Frecuencia

Ni en acuerdo, nien
desacuerdo

De acuerdo Totalmente de acuerdo

Analisis:

El 87,76% del personal encuestado, esta de acuerdo que sus necesidades de
crecimiento son satisfechas en el municipio, mientras que el 8,57% esta totalmente
de acuerdoy el 3,67% restante, ni en acuerdo ni en desacuerdo. Esta situacion
demuestra que la mayoria de los trabajadores si sienten un impulso por parte del
municipio a que puedan seguir autorrealizandose mediante reconocimientos,
capacitaciones, formacion continua y plan de carrera. Sin embargo, hay un
pequeio porcentaje 3,67% que no puede afirmar lo mismo y sienten un apoyo

ausente en ese aspecto.
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4.2. Resultados de la variable: Engagement
Dimension: Vigor
Figura 4.

Diagrama de la dimension N°4

Frecuencia

De acuerdo Totalmente de acuerdo

Anélisis:

El 84,08% del personal encuestado, esta de acuerdo con que realizan con vigor
sus labores en el municipio, mientras que el 15,92% restante, esta totalmente de
acuerdo con ello. Esto demuestra que los trabajadores cuentan con niveles altos
de energia y resistencia mental para desarrollar sus funciones, destinando mas

esfuerzo en ellas, sin que se agoten facilmente.

Dimensién: Dedicacion
Figura 5.

Diagrama de la dimension N°5

250

200

Frecuencia

100

De acuerdo Totalmente de acuerdo
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Andlisis:

El 92,24% del personal encuestado, estd de acuerdo con que realizan con
dedicacion sus labores en el municipio, mientras que el 7,76% restante, esta
totalmente de acuerdo con ello. Esto se evidenciaen la inspiracién y entusiasmo
con lo que desarrollan los trabajadores sus funciones, tratando de dar lo mejor de

ellos mismos.

Dimensién: Absorcion
Figura 6.

Diagrama de la dimension N°6

Frecuencia

100

Ni en acuerdo, ni en De acuerdo Totalmente de acuerdo
desacuerdo

Andlisis:

El 87,76% del personal encuestado, estd de acuerdo con que realizan con
absorcién sus labores en el municipio, mientras que el 8,57% esta totalmente de
acuerdo y el 3,67% restante, ni en acuerdo ni en desacuerdo. Esto pone en
manifiesto que la mayoria de trabajadores mantiene su enfoque al maximo en sus
labores municipales, evitando desconectarse de ellas para tener un mejor
rendimiento; pero hay un cierto porcentaje que no se identifica con la mayoria,
mostrando que a veces le resulta complejo concentrarse 0 mantener su enfoque
completo en sus funciones.

4.3. Contrastacion de hipotesis

Con el nivel de medicién expuesto por Hernandez et. al (2018), ubicado en el

Anexo N°6, se llegaron a determinar las correlaciones.
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Hipotesis general

HO: La motivacion laboral no se relaciona con el engagementde los trabajadores

de un municipio de Lima, 2022.

Ha: La motivacion laboral se relacionacon el engagementde los trabajadores de

un municipio de Lima, 2022.

Tabla 1.
Correlacion de motivacion laboral y engagement
Motivacion
laboral Engagement
Rho de Motivacion Coeficiente de 1,000 ,950™
Spearman laboral correlaciéon
Sig. (bilateral) . ,000
N 245 245
Engagement Coeficiente de ,950™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 :
N 245 245

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

Con un Rho de Spearman (0,950) se demostré la presencia de una conexiéon

positiva muy fuerte entre las variables, y como la significancia fue menor a 0,05,

automaticamente se procedié a rechazar la hipétesis nulay a aceptar la alterna:

La motivacion laboral se relaciona con el engagementde los trabajadores de un

municipio de Lima, 2022.

Hipo6tesis especifica 1

HO1l: Las necesidades de existencia no se relacionan con el vigor de los

trabajadores de un municipio de Lima, 2022.

H1: Las necesidades de existencia se relacionan con el vigor de los trabajadores

de un municipio de Lima, 2022.
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Tabla 2.

Correlacién de necesidades de existencia y vigor

Necesidades
de existencia Vigor
Rho de Necesidades  Coeficiente de 1,000 ,854"
Spearman de existencia  correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 245 245
Vigor Coeficiente de ,854™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 :
N 245 245

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

Con un Rho de Spearman (0,854) se demostré la presencia de una conexion

positiva considerable entre las dimensiones,y como la significanciafue menor a

0,05, autométicamente se procedi6 a rechazar la hipétesis nulay a aceptar la

alterna: Las necesidades de existencia se relacionan con el vigor de los

trabajadores de un municipio de Lima, 2022.

Hipotesis especifica 2

HO2: Las necesidades de relacion no se relacionan con la dedicacién de los

trabajadores de un municipio de Lima, 2022.

H2 :

trabajadores de un municipio de Lima, 2022.

Tabla 3.
Correlacion de necesidades de relacion y dedicacion
Necesidades
de relacion Dedicacion
Rho de Necesidades Coeficiente de 1,000 ,808™
Spearman de relacién correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 245 245
Dedicacion Coeficiente de ,808™ 1,000
correlaciéon
Sig. (bilateral) ,000 .
N 245 245

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

Las necesidades de relacion se relacionan con la dedicacion de los
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Con un Rho de Spearman (0,808) se demostrd la presencia de una conexion
positiva considerable entre las dimensiones,y como la significanciafue menor a
0,05, autométicamente se procedié a rechazar la hipétesis nulay a aceptar la
alterna: Las necesidades de relacion se relacionan con la dedicacion de los

trabajadores de un municipio de Lima, 2022.

Hipo6tesis especifica 3

HO3: Las necesidades de crecimiento no se relacionan con la absorcion de los
trabajadores de un municipio de Lima, 2022.

H3: Las necesidades de crecimiento se relacionan con la absorcion de los
trabajadores de un municipio de Lima, 2022.

Tabla 4.
Correlacion de necesidades de crecimiento y absorcion

Necesidades
de
crecimiento Absorcién
Rho de Necesidades Coeficiente de 1,000 ,388™
Spearman de crecimiento correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 245 245
Absorcion Coeficiente de ,388™ 1,000
correlaciéon
Sig. (bilateral) ,000 .
N 245 245

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

Con un Rho de Spearman (0,388) se demostr0 la presencia de una conexion
positiva débil entre las dimensiones,y como la significancia fue menor a 0,05,
automaticamente se procedio a rechazar la hipotesisnulay a aceptar la alterna:
Las necesidadesde crecimiento se relacionan con laabsorcion de los trabajadores
de un municipio de Lima, 2022.
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V. DISCUSION

Este estudio se efectu6 con el siguiente objetivo general formulado: determinar la
relacion entre la motivacién laboral y el engagement de los trabajadores de un
municipio de Lima, 2022. El resultado suministrado por el sotfware estadistico SPSS
(0,950) constat6 que existe unavinculacion positiva muy fuerte entre las variables en
investigacion, concordando de esta forma con lo hallado por Saavedra (2021), quien
en su estudio priorizo ubicar el nivel de reciprocidad entre la motivacion laboral y el
engagement de los colaboradores de un municipio de Cajamarca, 2021. Su trabajo
investigativo de tipo basico se ajustd al disefio no experimental y al alcance
correlacional;en el cual su muestra no probabilisticay censal (conveniencia) fuede 70
colaboradores. Con unvalorde 0.479, concluy6 que ambas variables guardan un nivel
de reciprocidad directo y significativo. Se coincidioé también con Argandofia (2021),
quien en su estudio busco evaluar la repercusion de la motivacion intrinseca en el
engagementlaboral de un municipio de Cusco, 2021. Su investigacion cuantitativa se
caracterizO por su disefio no experimental, contando con un nivel correlacional,
alineandose al tipo aplicada; y fueron 108 colaboradores los que participaron en la
encuesta. Con un valor de 0.740, concluyd que la motivacion intrinseca repercute
positiva, directa y considerablemente en el engagement laboral.

Por otro lado, Lizarazo & Ruiz (2019) tuvieron como propdsito precisar la
magnitud de reciprocidad entre el engagementy el clima laboral en una entidad del
sector avicola de un municipio de Bucaramanga. Su estudio se caracterizé por ser
cuantitativo, por ajustarse al disefio no experimental, perteneciendo asi al alcance
correlacional. Para dicho fin consideraron una muestra por conveniencia de 33
empleados. Con un valor de Pearson de 0.454, concluyeron que ambas variables
guardan un vinculo positivo, por tanto, las entidades deben priorizar la mejoria de las
condiciones laborales que ofrecen a su personal para lograr el compromiso con la
misma. Y por ultimo Cerda & Parada (2018) tuvieron como intencién conocer el grado
de engagementde los empleados y el clima laboral de una compafiia eléctrica de Bio
Bio. Tomaron en consideracion a 47 colaboradores. Concluyeron que se ha
evidenciado un nivel alto del engagement (vigor, absorcién y dedicacion), en el cual

destaco el vigorcon un 75.17% lo quesignificaquelos empleados poseen un alto nivel
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de energia, vitalidad y empefio en el cumplimiento de sus funciones; sin embargo,
podria llevarse unamejora en las personas querecién se han incorporado a la entidad.

El primer objetivo especifico implico determinar la relacion entre las
necesidadesde existenciay el vigor de los trabajadores de un municipiode Lima, 2022.
El resultado suministrado por el sotfware estadistico SPSS (0,854) constatd que existe
una vinculacion positiva considerable entre las dimensiones en investigacion,
concordando de esta forma con lo hallado por Mondragén & Silva (2021), quienes en
su estudio tuvieron como fin ubicar en qué grado se asociaban los factores de
motivaciony el engagementdel personal de una entidad comercial de Tarapoto - 2019.
Consideraron el nivel correlacional, recurrieron al disefio no experimental, eligieron el
tipo aplicada y trabajaron cefiidos al enfoque cuantitativo. Seleccionaron a 21
colaboradores como muestra censal, dispusieron de 02 cuestionarios para aunar
informacién. Con un valorde 0.742, manifestaron y concluyeron que dichas variables
se asocian positiva, significativa y altamente. Se coincidié también con Leguia (2019),
quien tuvo como intencidén precisar el vinculo existente entre la motivacion laboral y el
engagement; por tal razén trabajé con un enfoque cuantitativo, en la cual implemento
un disefio no experimental y considerd un alcance correlacional-descriptivo. Fijo una
muestra intencionaday no probabilistica de 88 colaboradores del &rea administrativa
de un municipio de Cusco, a quiénes se les entregaron 02 cuestionarios de Escala
Likert que fueron validados por expertos y sometidos por el alfade Cronbach.Con un
Rho de Spearman de 0.447, concluyoé que existe un vinculo positivo y moderado entre
las variables estudiadas.

El segundo objetivo especifico implic6 determinar la relacion entre las
necesidades de relacion y la dedicacion de los trabajadores de un municipio de Lima,
2022. El resultado suministrado por el sotfware estadistico SPSS (0,808) constaté que
existe una asociacion positiva considerable entre las dimensiones en investigacion,
concordando de esta forma con lo hallado por Quispe (2018), quien pretendié precisar
la magnitud del acoplamiento entre las variables motivacion laboral y engagementde
los colaboradores de un municipio de Cusco, 2018. Para su cumplimiento, considerd
desarrollarlo con 40 colaboradores, empleando 02 cuestionarios que demostraron

fiabilidad, asi como validez. Fue un trabajo que se aline6 al enfoque cuantitativo,
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optando por el disefio no experimental y por el alcance descriptivo-correlacional. Con
unacifrade 0.709 (Rho de Spearman), concluyo que hay un nexo alto y directo entre
las variables en mencién. Se coincidié también con Eliseo (2020), quien en su trabajo
investigativo tuvo como finalidad conocer el nexo entre el engagementy la motivacion
del personal de unauniversidad privada de Xalapa. Desarroll6 un estudio de campo,
perteneciente al enfoque mixto y al tipo aplicada, ademas considero el disefio no
experimental y el nivel exploratorio, correlacional y descriptivo. Fueron 100
trabajadores quienes conformaron la muestra del estudio, también recurrié a técnicas
como la entrevista, encuestay observacion para compilar datos. Concluyo que las
variables mantienen un nexo directo.

El tercer objetivo especifico implico determinar la relacion entre las
necesidades de crecimiento y la absorcién de los trabajadores de un municipio de
Lima, 2022. EIl resultado suministrado por el sotfware estadistico SPSS (0,388)
constatd que existe una asociacion positiva débil entre las dimensiones en
investigacion, concordando de esta forma con lo hallado por Romero & Palacini (2020),
quienes tuvieron como fin detallar la asociacion entre los niveles de engagementy la
intencion de rotacion en colaboradores de 02 organizaciones de Asuncion, 2013.
Optaron por el enfoque cuantitativo y de tipo descriptivo, trabajando con el nivel
correlacional y el disefio no experimental. Llevaron a cabo un muestreo por
conveniencia (no probabilistico) y a través de la encuesta compil6 datos. Concluyeron
que las variables tienen una correlacién fuerte y negativa, es decir, si el engagement
es mayor, entonces existe una intencion de rotacion laboral menor. Se coincidio
también con Merino (2017), quien tuvo como objetivo evaluar el engagement de los
colaboradores en organizaciones en Espafia. Su estudio empirico empleo
cuestionarios y recurrio a la entrevista para recaudar informacion pertinente. Concluyo
que los colaboradores poseen un alto nivel de engagementen la realizacién de sus
labores, es decir, estos han desarrollado una pasién fuerte por su trabajo, por lo cual

le dedican mayor esfuerzo, tiempo y recursos.
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VI. CONCLUSIONES

Primero

Segundo

Tercero

Cuarto

La relacién hallada entre la motivacién laboral y el engagementde los
trabajadores de un municipio de Lima, 2022, es positiva y muy fuerte,
gracias al coeficiente R. de Spearman (0,950), y a una significancia
menor a 0,05; esto nos manifiesta que, si se incrementa la motivacion
laboral en los trabajadores, su engagement también lo hara,

reforzandose alin mas.

La relacion hallada entre las necesidades de existenciay el vigor de
los trabajadores de un municipio de Lima, 2022, es positiva y
considerable, gracias al coeficiente R. de Spearman (0,854), y a una
significancia menor a 0,05; esto nos manifiesta que, la satisfaccion
integral de las necesidades de existenciaen los trabajadores hara que

cumplan sus labores con mas vigor.

La relacion hallada entre las necesidades de relacién y la dedicacion
de los trabajadores de un municipio de Lima, 2022, es positiva y
considerable, gracias al coeficiente R. de Spearman (0,808), y a una
significancia menor a 0,05; esto nos manifiesta que, la satisfaccion
integral de las necesidades de relacion en los trabajadores hara que

sean mas dedicados con sus labores.

La relacion hallada entre las necesidades de crecimiento y la
absorciéon de los trabajadores de un municipio de Lima, 2022, es
positivay débil, gracias al coeficiente R. de Spearman (0,388), y a una
significancia menor a 0,05; esto nos manifiesta que, la satisfaccion
integral de las necesidades de crecimiento en los trabajadores

contribuye a que realicen sus labores con absorcion.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primero

Segundo

Tercero

Cuarto

Se recomienda al area de Recursos Humanos, disefiar e implementar
estrategias de motivacion al personal, ya que esta relacionado al
desarrollo del nivel de compromiso o engagementalto y por ende, al

incremento de su productividad.

Se recomienda al area de Recursos Humanos buscar la satisfaccion
integral de las necesidades de existenciaen los trabajadores, es decir,
garantizarles las condiciones laborales y remuneraciones mas
adecuadas a fin de que ellos puedan efectuar sus funciones con un

nivel alto de vigor.

Se recomienda al area de Recursos Humanos buscar la satisfaccion
integral de las necesidades de relacién en los trabajadores, velando
por un buen clima organizacional en el municipio en donde se
refuercen sus habilidades blandas en todas las areas, con la finalidad
de potenciar las relaciones interpersonales y demuestren un trabajo

en equipo con eficaciay dedicacién.

Se recomienda al &rea de Recursos Humanos buscar la satisfaccion
integral de las necesidades de crecimiento en los trabajadores,
brindando retroalimentaciones y capacitaciones respecto a su
rendimiento laboral, asi como reconocimientos puablicos vy
recompensas a un desempeiio eficiente y eficaz, a fin de impulsar su
desarrollo profesional, consiguiendo también que el cumplimiento de

sus labores con absorcion no sea tan complejo.
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ANEXO 01

Matriz de operacionalizacién

Titulo: Motivacion laboral y engagement de los trabajadores de un municipio de Lima, 2022

Autora: Dupuy Solis Lucia Teodolinda

Variables | Definicion Conceptual Definicion Dimensiones Indicadores Escala de medicién
Operacional
- Remuneracion
Impulso que tiene todo | Para medir la variable | - Necesidades de existencia - Prestaciones Escala Ordinal, de tipo
trabajador para suplir | 01 se utilizard un - Condiciones fisicas Likert.
_ sus necesidades de | instrumento de 26 - Condiciones de seguridad
g existencia,derelaciony | items, considerando las Alternativas:
g de crecimiento | dimensiones: - Necesidades de relacion - Trabajo en equipo
= (Alderfer, 1972). Necesidades de - Comunicacion asertiva 1= Totalmente en
:§ existencia, necesidades - Empatia desacuerdo
2 de _ relacion y . o - Liderazgo 2 = En desacuerdo
o necesidades de | - Necesidades de crecimiento
s ) - . .
crecimiento. - Reconocimiento 3 = Ni de acuerdo ni en
- Capacitaciones desacuerdo
- Formacién continua 4= De acuerdo
- Plan de carrera
- Nivel de energia 5 = Totalmente de
Estado psicologico | Para medir la variable | - Vigor - Resistencia mental acuerdo
positivo que se asocia [ 02 se utlizard un - Voluntad
al desempefio en el | instrumento de 24 - Esfuerzo
- trabajo, conformado por | items, considerando las
S la dedicacion, la | dimensiones: Vigor, | - Dedicacion - Inspiracion
g absorcion y el vigor | dedicaciényabsorcion. - Entusiasmo
2 (Schaufeli & Bakker, - Emociones
2 2004). - Involucramiento laboral
L .
- Absorcion
- Nivel de concentracion
- Nivel de compromiso
- Preocupacion
- Satisfaccion




ANEXO 02

Matriz de consistencia

Titulo: Motivacién laboral y engagement de los trabajadores de un municipio de Lima, 2022
Autora: Dupuy Solis Lucia Teodolinda

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables e Indicadores

Problema General:

¢, Qué relacién existe entre
la motivacion laboral y €l
engagement de los
trabajadores de un
municipio de Lima, 2022?

Objetivo general:
Determinar la relacién entre
la motivacion laboral y el
engagement de los
trabajadores de un
municipio de Lima, 2022.

Hipotesis general:

La motivacién laboral se
relaciona con el
engagement de los
trabajadores de  un
municipio de Lima, 2022.

Variable 1: Motivacién laboral

Dimensiones Indicadores ftems Escalade Niveles
medicion orangos
- Necesidades | - Remuneracién 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12 Ordinal - Likert | Bajo
de - Prestaciones 1 =Totalmente
existencia - Condicionesfisicas en desacuerdo
-Condiciones de 2=En
seguridad desacuerdo Medio
3=Nide
- Necesidades | - Trabajo en equipo | 13,14,15,16,17,18,19,20,21 acuerdo ni en
de relacién -Comunicacién desacuerdo
asertiva 4 =De acuerdo | Alto
- Empatia 5 =Totalmente
- Liderazgo de acuerdo

- Necesidades
de
crecimiento

- Reconocimiento

- Capacitaciones

- Formacién continua

- Plan de carrera

22,23,24,25,26




Problemas especificos:

a.¢Qué relacion existe
entre las necesidades de
existenciay el vigor de los
trabajadores de un
municipio de Lima, 2022?

b.;Qué relacion existe
entre las necesidades de
relacién y la dedicacion
delos trabajadores de un
municipio de Lima, 2022?

c.¢Qué relacion existe
entre las necesidades de
crecimiento yla absorcion
delos trabajadores de un
municipio de Lima, 2022?

Objetivos especificos:

a. Determinar la relacién
entre las necesidades de
existencia y el vigor de
los trabajadores de un
municipio de Lima, 2022.

b. Determinar la relacién
entre las necesidades de
relacién y la dedicacion
de los trabajadores de
un municipio de Lima,
2022.

c. Determinar la relacién
entre las necesidades de
crecimiento y la
absorcion de los
trabajadores de un
municipio de Lima, 2022.

Hipotesis especificas:

H1: Las necesidades de
existencia se relacionan
con el vigor de los
trabajadores de un
municipio de Lima, 2022.

H2: Las necesidades de
relacion se relacionan con
la dedicacion de los
trabajadores de  un
municipio de Lima, 2022.

H3: Las necesidades de
crecimiento se relacionan
con la absorcién de los
trabajadores de un
municipio de Lima, 2022.

Variable 2: Engagement

Dimensiones Indicadores ltems Escalade Niveles
medicion orangos
- Vigor - Nivel de energia 1,2,3,4,5,6,7,8 Ordinal - Likert | Bajo
- Resistenciamental
- Voluntad 1 =Totalmente
- Esfuerzo en desacuerdo
2=En Medio
- Dedicacion - Inspiracién 9,10,11,12,13,14,15,16,17 desacuerdo
- Entusiasmo 3=Nide
- Emociones acuerdo ni en
-Involucramiento desacuerdo Alto
laboral 4 = De acuerdo
5 =Totalmente
- Absorcion de acuerdo

-Nivel de
concentracién
-Nivel de
compromiso

- Preocupacion
- Satisfaccion

18,19,20,21,22,23,24




ANEXO 03

Certificados de validez de los Instrumentos de recoleccion

“Motivacidn kaboral®
* Primara dimenseldn: Mecesldades de axlatencla
Uhesrvaclonesl |
IMDICADDRE 8 ITEM Claridad Coherencla | Relewancla Recomendzclones
Memuneracion 1. Parcibo un suekio acoroe al mencaca Bbaral, con el ooal me sento sateiescho [] ] ]
2. El murisipie me remunena can punbuslidad
[ Frestaciones T Las presiscanss Eharales que me oo el mUmcpn me neenivan 4 5 q | |
s producivag.
4. Los bereficics complementanas laborales me pemilen tener una mej
calidisd de wida
Condiclonas 5. El ambienle fisica es uno de s factares laborales que delermma m q { {
Nalcas rendmisrio Ebaral.
. Mi Area de trabajo tiene una ventilacidn adecuads.
7. El parsanal de limpieza hace un trabajo de aseo oplimae enomi drea
B La iumnacan as la mads apropiada para mi salud visual
4. Los eguipos v mabilianos del municipia me dan el conlon gue necesia
Condiclones de | 10. Las instalaciaras del municipie cusntan can sefiales de seguridad 4 i i
seguridad 11. Estoy familanzada con el Plan de Pravencion de Riesgos Laborakes qud
praparckana el municipio.
12.El municipio promueve & cumplimierts de funcianes mdamentadas en s
medidas preventivas 1
. Segunds dimensldn: Necealdatdes de relackin
Cheervaclonesl |
IMDICADORES ITEM Chlarldad |[Coherencla)| Rebavancia Recomendscionse
14. Uada miembing del esgupo aparta con sus Salenlos, conoomienios, ] ] |
Trabajo en aqulpo habilidades, dando lugar a la complementanedad
14, Tanga canfianea con mis compafieros de rabajo.
15. Las tareas y responsabilidades son comparidas para facilzar el trabajo
16, Mi compromiso individual contribuye a la superacion de los desafiog
labnrales grupakes.
17, Expresa mis opniones respelanog las deas de los demas ] | []
Comunicaclian 18.Comunico  con clandad v Brevedsd e mersaje & fin de evitar
asartlva malintemretaciones
Empatia 19. Boy folerante y comprensivo con las demas, an en siluacionss de L : 4
atvarzicad.
Lidarazgo 20, Los lideras dal municipio me molivan canstarmements para alcanzar la '] 5 4

el an comon.
21.Les lideres del municipio toman decsiones fimes y oportunas en oualoui
creunshancia




* Tarcara dimenelin: Hecealdades de crecimisnio

Jbesrvaclonsal
INDICADORES ITEM Claridad | Coherancla | Relavancia Recomandacionss
Raconocimba 22 Obtengo reconocimientos  [sborakes por mio esfuerzo, compramisas i 4 i
nio dedicacion, reflejados en mi buen desempera.
Capacitacionas 2%, Reciba capaciltacdones de aouerds a mis recesidades laborales, pary i 1 i
resolver problemas calidianos y optimizar mi trabaijo
Formaclidn 24, El municipia famenta la farmacidn conbinua para una adaplacicn a log 3 4 3
continua cambios,
25, La formacikdn continua me  pemibe mejorr mis compedendas
conacimenos profesicnales
Plan de 26. El municipio ofrece un plan de carmera como una opartunidad de desarrodlg
caMmara prodesional y persaral.
“Engagemant
* Primara dimenaldn: 'L'mﬂl
aJ Obesrvaclionssl
INDICADORES ITEM Claridad | Coherancla | Relawvancl Recomendsclonse
Ve emarg 1. Tange un nivel allo de enengla que me pemile frabajar gustasaments, g 4 [
2. Inespira y comparta mi energia positiva @ mis compafieras de trabaja.
[T] 1] K] Eu',':r.llul'isl..:l Al afrontar desabos y abstsailks que se presantan en el rabage | k] |
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ANEXO 04

Cuestionarios

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA MOTIVACION LABORAL

Buen dia, a los trabajadores del municipio de Lurin se les solicita responder con la mayor seriedad y
veracidad al cuestionario. Sus respuestas seran andnimas y absolutamente confidenciales. Marcar
una X sobre los cuadros de acuerdo a los nimeros correspondientes. jMuchas gracias!

Escala de Likert
Totalmente | En Ni en De Totalmente
ITEMS en desacuerdo | acuerdo, ni acuerdo | de acuerdo
desacuerdo en
desacuerdo
1 2 3 4 5

VARIABLE: MOTIVACION LABORAL

DIMENSION 1: NECESIDADES DE EXISTENCIA

1 Percibo un sueldo acorde al mercado laboral, con el
cual me siento satisfecho.

2 | El municipio me remunera con puntualidad.

3 | Las prestaciones laborales que me otorga el
municipio me incentivan a ser mas productivo.

4 | Los beneficios complementarios laborales me
permiten tener una mejor calidad de vida.

5 El ambiente fisico es uno de los factores laborales
gue determina mi rendimiento laboral.

6 | Mi area de trabajo tiene una ventilacion adecuada.

7 | El personal de limpieza hace un trabajo de aseo
Optimo en mi area.

8 | La iluminacion es la mas apropiada para mi salud
visual.

9 | Los equipos y mobiliarios del municipio me dan el
confort que necesito.

10 | Las instalaciones del municipio cuentan con
sefiales de seguridad.

11 | Estoy familiarizado con el Plan de Prevencién de
Riesgos Laborales que proporciona el municipio.

12 | El municipio promueve el cumplimiento de
funciones fundamentadas en las medidas
preventivas.

DIMENSION 2: NECESIDADES DE RELACION




13 | Cada miembro del equipo aporta con sus talentos,
conocimientos, y habilidades, dando lugar a la
complementariedad.

14 | Tengo confianza con mis compafieros de trabajo.

15 | Las tareas y responsabilidades son compartidas
para facilitar el trabajo.

16 | Mi compromiso individual contribuye a la
superacion de los desafios laborales grupales.

17 | Expreso mis opiniones respetando las ideas de los
demés.

18 | Comunico con claridad y brevedad el mensaje a fin
de evitar malinterpretaciones.

19 | Soy tolerante y comprensivo con los demas, aun en
situaciones de adversidad.

20 | Los lideres del municipio me motivan
constantemente para alcanzar las metas en coman.

21 | Los lideres del municipio toman decisiones firmes y

oportunas en cualquier circunstancia.

DIMENSION 3: NECESIDADES DE CRECIMIENTO

22 | Obtengo reconocimientos laborales por mi
esfuerzo, compromiso y dedicacion, reflejados en
mi buen desempefio.

23 | Recibo capacitaciones de acuerdo a mis
necesidades laborales, para resolver problemas
cotidianos y optimizar mi trabajo.

24 | El municipio fomenta la formacion continua para
una adaptacién a los cambios.

25 | La formacién continua me permite mejorar mis
competencias y conocimientos profesionales.

26 | El municipio ofrece un plan de carrera como una

oportunidad de desarrollo profesional y personal.




CUESTIONARIO PARA MEDIR EL ENGAGEMENT

Buen dia, a los trabajadores del municipio de Lurin se les solicita responder con la mayor seriedad y
veracidad al cuestionario. Sus respuestas seran anénimas y absolutamente confidenciales. Marcar
una X sobre los cuadros de acuerdo a los nimeros correspondientes. jMuchas gracias!

Escala de Likert
Totalmente | En Ni en De Totalmente
ITEMS en desacuerdo | acuerdo, ni acuerdo | de acuerdo
desacuerdo en
desacuerdo
1 2 3 4 5

VARIABLE: ENGAGEMENT

DIMENSION 1: VIGOR

1 | Tengo un nivel alto de energia que me permite
trabajar gustosamente.

2 | Inspiro y comparto mi energia positiva a mis
compaferos de trabajo.

3 | Soy optimista al afrontar desafios y obstaculos que
se presentan en el trabajo.

4 | Tengo la confianza que en cualquier dificultad que
se me presente saldré adelante.

5 | Mifuerza de voluntad me permite concretar metas

laborales.

6 | Persisto enlo que deseo lograr sin pensar en
abandonar.

7 | Muestro interés y compromiso en mis actividades
laborales.

8 | Midisciplinay animo me impulsan a cumplir mis
objetivos profesionales, laborales y personales.

DIMENSION 2: DEDICACION

9 | Me siento inspirado y comprometido para realizar
mis labores.

10 | He desarrollado un sentido de propdsito respecto
a mi trabajo.

11 | Tengo pasidn por el trabajo que realizo.

12 | Mis logros me motivan a continuar con un buen
desempefio laboral.

13 | Me siento orgulloso de trabajar en el municipio.

14 | Me siento feliz al alcanzar resultados positivos.

15 | Autorregulo mis emociones y evito estresarme en
situaciones complicadas.

16 | Me identifico con mi trabajo y con el municipio.

17 | Me preocupo en solucionar problematicas de
forma autbnoma en el trabajo.




DIMENSION 3: ABSORCION

18 | Me siento enfocado en mis funciones y objetivos
laborales.
19 | Evito distraerme con otras actividades que no

corresponden a mi trabajo.

20

Realizo esfuerzos laborales extras cuando lo
amerita.

21 | Me preocupo por realizar un trabajo eficiente.
22 | Me autoexijo en mi nivel de desempefio laboral.
23 | Las condiciones laborales que ofrece el municipio,

cumplen con mis expectativas.

24

El clima laboral del municipio es gratificante.




ANEXO 05
Férmula de la muestra

Z?Npq

" T e2(N - 1) + z2pq
(1.96)2(674) (0.5) (0.5)

" (0.05)%674 - 1) + (1.96)2(0.5) (0.5)
n =245

Poblacion finita

n=tamafio muestra

z= nivel de confianza 95%= 1.96
p= variabilidad negativa

g= variabilidad positiva
N=tamafio de la poblacion

e= error 0.05



ANEXO 06

Escala de coeficiente de correlacion

Coeficiente Correlacion
-0.90 Correlaciéon negativa muy fuerte
-0.75 Correlacién negativa considerable
-0.50 Correlacion negativa media
-0.25 Correlacion negativa débil
-0.10 Correlacién negativa muy débil

0.00 No existe correlacién alguna entre las variables

+0.10 Correlacion positiva muy débil
+0.25 Correlacién positiva débil
+0.50 Correlacién positiva media
+0.75 Correlacion positiva considerable
+0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+1.00 Correlacion positiva perfecta

(“A mayor X, mayor Y” o “a menor X, menor Y”, de manera proporcional. Cada

vez que X aumenta, Y aumenta siempre una cantidad constante).

Nota: El signo representa la orientacion de la relacion (positiva o negativa),

mientras que el numero indica la fuerza de esa relacion.



ANEXO 07

Prueba de fiabilidad

©e (@ Resuttado RIABLES=VAR 0
(@ Registro VAR00010 VAROOOL1 VARODO12 VAROOOL3 VAR
& {8 Fiabiidad VAR00021 VARO0022 VAR0D023 VAROO024 VAR0002S VAR0002E
":::: /SCALE (*ALL VARIABLES') ALL
2

@cofu-noanamz /MODEL=ALPHA.

& Escala ALL VARV
Qraio # Fiabilidad
4 Resumen de
) Estadisticas 1

[ConjuntoDatos0]

Escala: ALL VARIABLES

as0s
N %
Casos _valdo 0 1000
Excluido® 0 0
Tos 20 1000

2 La eliminacion por lista se basa en
todas las variabies del
procadimiento.

Estadisticas de
fiabilidad
Atfa de de
Cronbach clementos

412 26

(9 Estadisticas |

/SCALE (*ALL VARIABLES') ALL

/MODEL=ALPHA.
* Fiabilidad
[ConjuntoDatos0]
Escala: ALL VARIABLES
Resumen de procesamiento de
casos
N %
Casos _Vilido 20 1000
Excluido® 0 0
Total 20 1000

a.La eliminacidn por lista se basa en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de
fiabilidad
Alfa dz Nde
Cronbach elzmentos

955 24

VAR00021 VAR00022 VARO0023 VAR00024



ANEXO 08

Base de datos
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ANEXO 09

Constancia de Autorizacion

MUNICIPALIDAD DE LURIN

CONSTRUYENDO LA CIUDAD DEL FUTURDO
SUBGERENCIA DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS

“‘Afo del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”

Referencia: Carta S/n Exp. N° 020541-2022.

CONSTANCIA DE AUTORIZACION

El Sub Gerente de Gestion de Recursos Humanos de la Municipalidad de Lurin,
en atencion a la Carta S/n (Exp. N° 02054 1-2022) de fecha 22.11.2022, autoriza
y otorga facilidades a la Sra. CPC. DUPUY SOLIS, LUCIA TEODOLINDA,
identificado con DNI N' 07695890 y con codigo de matricula N° 6000139317.
estudiante del programa de MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO
HUMANO, para el desarrollo de su trabajo de investigacion titulado: " Motivacion
laboral y engagement de los trabajadores de un municipio de Lima, 2022",
conducente a la obtencion de su grado de MAESTRA, en la Escuela de Posgrado

de la Universidad César Vallejo.

Lurin, 23 de noviembre de 2022.






