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RESUMEN

La presente investigacion se desarrolla dentro del &mbito de la gestidén pubica y
tuvo por proposito determinar la intensidad de la relacion entre el Motivacion
Laboral y el Engagement de los trabajadores de la municipalidad provincial de
Acomayo 2018., para lo cual se desarroll6 en disefio no experimental, de tipo
descriptivo correlacional, transversal.

El estudio se desarroll6 sobre la poblacion de trabajadores de la municipalidad
provincial de Acomayo 2018 en namero de 40.

Para la recoleccion de datos se hizo uso de la técnica encuesta con dos
instrumentos, un Cuestionario para evaluar la Motivacion Escala Utrecht de
Engagement en el Trabajo, los mismos que fueron sometidos a un estudio de
fiabilidad para su uso.

Los resultados permiten afirmar que con un nivel de confianza del 95% = 0.95, y
al nivel de significancia del a: 5% = 0.05, se confirma que, si existe correlacion
entre las variables Motivacion laboral y Engagement, segun el estadistico de
prueba para un estudio no paramétrico Correlacion de Spearman, cuyo
coeficiente de correlacion alcanza el valor de 0,709, valor que muestra una

asociacion alta y directa entre dichas variables

Palabras Clave: Motivacion laboral, Engagement.



ABSTRACT

The present investigation is developed within the scope of the management of
the health services and had the purpose of determining the intensity of the
relationship between the Labor Motivation and the Engagement of the workers
of the provincial municipality of Acomayo 2018., for which developed in non-
experimental design, descriptive type correlational, transversal.

The study was developed on the population of workers of the provincial
municipality of Acomayo 2018 in number of 40.

For data collection, the survey technique was used with two instruments, a
Questionnaire to evaluate the Motivation Utrecht Scale of Engagement in the
Work, the same ones that were submitted to a study of reliability for its use.

The results allow us to affirm that with a 95% confidence level = 0.95, and at the
level of significance of a: 5% = 0.05, it is confirmed that if there is a correlation
between the variables Work motivation and Engagement, according to the test
statistic for a nonparametric study Spearman correlation, whose correlation
coefficient reaches the value of 0.709, a value that shows a high and direct

association between these variables.

Keywords: Work motivation, Engagement



I. INTRODUCCION

1.1. Realidad problemaética

La gestidén de los recursos humanos se constituye uno de los aspectos mas
reconocidos en los Ultimos tiempos en cuanto se refiere a la gestion
organizacional y en especial a la gestion de los recursos humanos, en el que
el trabajador se constituye en un elemento fundamental dentro de la
organizacion, es asi que la calidad de vida laboral se convertido en un tema
de singular importancia para las organizaciones, que se comportan como
competitivas, como lo sefialan Peiré y Bravo (1999) propiciar ambiente de
trabajo saludable se ha convertido en una necesidad de las organizaciones,
pues si se garantiza la calidad de vida laboral de los trabajadores, es mas
probable que los objetivos planteados en la organizacion se pueden alcanzar
con éxito.

Asimismo, la motivacién laboral ha ido tomando un interés muy destacado en
la organizacién pues son las condiciones internas como son la adecuacion al
puesto de trabajo, la posibilidad de realizarse profesionalmente y las
competencias afines a esta, las que hacen que los trabajadores logren
comprometerse con su organizacion y sean parte de ella Garrido (2009),
asumiendo los objetivos de la organizacibn como propios. Tanto el
compromiso organizacional como el Engagement se constituyen en variables
gue se desean lograr en el trabajador, sin embargo existen condiciones que
hacen que esto no sea siempre posible como son las condiciones laborales
como la poca estabilidad en el puesto de trabajo, o la poca capacitacion en el
puesto de trabajo que se realiza, es asi que en la municipalidad de Acomayo,
es un imperativo lograr que los trabajadores de la misma se comprometan y
por que no logre un estado de Engagement que facilite el logro de los
objetivos que la municipalidad se traza para con la poblacion que atiende, es
por ello que se plantea el estudio de la relacion que se presenta entre la
motivacion laboral y el Engagement en los trabajadores de la municipalidad

provincial de Acomayo.

1.2. Trabajos previos
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Cérdova (2015) presenta su tesis titulada Niveles de Engagement en los
colaboradores de una industria de detergentes ubicada en Escuintla,
investigacion que fue presenta en la Universidad Rafael Landivar en
Guatemala. La investigacion tuvo como objetivo identificar los niveles de
Engagement de los trabajadores de una fabrica de detergentes, para tal
proposito se midid el nivel de Engagement presente en la organizacion,
haciendo uso del cuestionario UWES. La investigacion se enmarca dentro del
tipo de investigacion descriptiva, los resultados de la misma muestran que el
nivel de Engagement en dicha féabrica es alto, logrando crear un sentido de
pertenencia del empleado hacia su organizacién, motivo por el cual se
recomendo a la organizacion desarrollar actividades que permitan mantener o
mejor aun el nivel de Engagement, actividades con sentido positivo de tipo
conductual y cognitivo que permitan contar con mas servidores engaged para
la organizacion.

Diaz (2008) realiza la investigacion titulada EI Engagement como Factor de
proteccion de la salud laboral en los trabajadores de la Municipalidad de
Ventanilla, Callao. Investigacion presentada a la Escuela de Pos grado de la
Universidad Alas Peruanas, que tuvo por objetivo establecer la relacién entre
el Engagement y las variables que describen la salud laboral en la
municipalidad de Ventanilla. La investigacion se desarrollé en el marco de un
enfoque cuantitativo, el disefio de la investigacion fue expost facto
observacional. Los resultados de la investigacibn mostraron niveles de
Engagement medios en un 35% Yy altos en un 26%. Entre las conclusiones a
las que arribd el autor, se tienen que el Engagement efectivamente se
comporta como un factor de prevencion en la salud laboral, en especial en lo
gue se refiere al clima organizacional y a los niveles de estrés laboral, en los
cuales el coeficiente de correlacion alcanzo valores por encima de las cinco
décimas.

Zapata (2009) presenta su trabajo de investigacion titulado el Engagement y
su relacion con la cultura organizacional, en una empresa de la ciudad del
Cusco. Investigacion presentada a la Carrera Profesional de Administracion
de la Universidad Andina de Cusco, que tuvo por objetivo buscar la relacion

entre el Engagement y la cultura organizacional en una empresa dedicada a la
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produccién de alimentos no tradicionales. Los resultados de la investigacion
permitieron concluir que existe una relacion directa y significativa entre las
variables de estudio, obteniéndose un coeficiente de correlacion de Pearson
de 0,645. Asimismo, se determind que son el clima laboral y las prestaciones
que brinda la empresa las que mas inciden en el mejoramiento del
Engagement de los empleados, seguido de la estructura organizacional y el
sistema de comunicacion que se presenta en la misma.

1.3. Teorias relacionadas al tema
Motivacién laboral
El disefio del trabajo es un aspecto a tener en cuenta cuando se habla de
motivacion laboral, pues el disefio ayuda a funcionar y producir mejor (Rush
1971, 255). El principal propdsito del disefio del trabajo es aumentar la
motivacion y la productividad de los empleados. La motivacion se puede lograr
a traves de una mayor satisfaccion en el trabajo.
Otro aspecto importante en la motivacion laboral es el ambiente laboral o
ambiente de trabajo, y tiene que ver con el confort en el trabajo, pues tiene
sentido que las personas que se sientan comodas dentro de su entorno de
trabajo, trabajardn mucho mas eficazmente y disfrutardn del proceso de
trabajo mas que aquellos que se sienten incbmodos. Hay varios problemas
gue afectan la comodidad del ambiente de trabajo. La primera cuestion es el
ruido, la mala ventilacion, la falta de mobiliario, la mala iluminacion y en el
area educativa eso toma aun mayor importancia porque los trabajadores
necesitan los ambientes adecuados para cumplir con su labor a satisfaccion,
Hughes (2009).
Aumentar la motivacion, el compromiso y los niveles de compromiso son
aspectos clave de la organizacion en la actualidad. El desarrollo de politicas
de compensacion tiene un papel importante en la motivacion laboral para
proporcionar altos niveles de desempefio, esfuerzo discrecional vy
contribucion. El proceso de la motivacion comienza generalmente con alguien
gue reconoce una necesidad insatisfecha. Entonces se establece un objetivo
para ser alcanzado y esa manera de satisfacer la necesidad. Las
recompensas Yy los incentivos se pueden establecer para que la gente logre

mejor la meta dada. El contexto social también afectara el nivel de motivacion.
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Este contexto consiste en valores y cultura organizacional, pero también
incluye liderazgos y gestion, asi como la influencia del grupo o equipo en el

gue trabaja una persona

Tipos de motivacion laboral

La motivacion puede ser intrinseca o extrinseca. La motivacion intrinseca
puede describirse como el proceso de motivacion por el trabajo mismo en la
medida en que satisface las necesidades personales del empleado. La
motivacion intrinseca es auto-generada y se piensa que las personas buscan
el trabajo que podra satisfacer mas sus necesidades. Los factores que
influyen en la motivacion intrinseca incluyen, por ejemplo, la responsabilidad,
la libertad de actuar, el valor de usar y desarrollar los riesgos, habilidades
propias, tareas interesantes y oportunidades de progreso. La motivacion
extrinseca es la cantidad de esfuerzo que otras personas le dan a la persona
para motivarlos. Motivacién extrinseca es, por ejemplo, la gestion de
recompensas de proporcionar, como aumento de salario, alabanza o
promocion. Los motivadores extrinsecos son eficientes, pero la influencia no
dura mucho tiempo. Los motivadores intrinsecos tienden a tener un efecto
mas largo ya que son inherentes y no impuestas desde afuera. (Armstrong
2007)

Dado que las necesidades de los individuos difieren mucho, es importante
concentrarse cuidadosamente en el apego de metas e incentivos dados
cuando se cumplen las metas. Las teorias de motivacion ayudan a entender
diferentes motivadores. Las teorias de motivacion han sido examinadas
durante décadas. Estas teorias pueden aplicarse a las politicas de recursos

humanos de la empresa para obtener lo mejor del empleado.

Teorias de la motivacion

La Jerarquia de necesidades de Maslow debe ser una de las teorias de
motivacion mas conocidas del mundo. Maslow es un buen punto de partida
para comenzar a examinar las diferentes teorias de la motivacién. Maslow

comienza con la idea de que la gente siempre tiende a querer algo y lo que
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quieren depende de lo que ya tienen. Maslow propuso que hay cinco niveles
diferentes de necesidades que las personas tienen que buscar para la
satisfaccion de sus necesidades basicas, (Mullins 2007). El primer nivel o el
nivel mas bajo son las necesidades fisioldégicas. Antes de que estas
necesidades que incluyen por ejemplo comida, agua, refugio y ropa se
cumplan una persona no tiene ninguna otra necesidad. Cuando la gente no
siente hambre, sed o frio, sus necesidades van a un segundo nivel. El
segundo nivel mas bajo es las necesidades de seguridad. En ese nivel, una
persona necesita sentirse segura en su familia y en una sociedad y sentirse
protegida contra la violencia. La necesidad de seguridad se manifiesta con
seguridad laboral, ahorro y para seguros de salud, salud mental, vejez y
discapacidad. Las necesidades de amor y pertenencia son el tercer nivel de la
jerarquia de Maslow. Después de sentirse seguro, la gente necesita sentir que
reciben y dan amor, son apreciados y tienen buenas amistades. El cuarto nivel
es las necesidades de estabilidad. Es la necesidad de ser unico con el respeto
propio y de disfrutar de la estima de otros individuos. La gente quiere
evaluarse altamente y basandose en su logro recibir el aprecio de otras
personas. La falta de estas necesidades puede causar inferioridad,
desamparo y debilidad. El nivel mas alto de la jerarquia de necesidades de
Maslow es la necesidad de Auto-actualizacion. El desarrollo de esta
necesidad se basa en la satisfaccion en los otros cuatro niveles inferiores. Se
refiere a la necesidad de auto-realizacion ya la tendencia a actualizarse en lo
gue una persona es potencial.

El nucleo de esta teoria reside en el hecho de que cuando una necesidad se
cumple, su fuerza disminuye y la fuerza del siguiente nivel aumenta. (Latham
2007, 31) Maslow observa que un nivel de necesidades no tiene que ser
totalmente cumplido antes de que una persona pase al siguiente nivel. El
individuo puede estar parcialmente satisfecho con un nivel y seguir buscando
la satisfaccion en el siguiente nivel.

La teoria de motivacion / higiene de Herzberg también se conoce como teoria
de dos factores. Herzberg comenzé la satisfaccion en el trabajo de estudio en
la década de 1950 en Pittsburg. La base del trabajo de Herzberg esta en la
Jerarquia de Necesidades de Maslow. Empez6 con la idea de que lo que
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causa la satisfaccion en el trabajo es lo opuesto de aquellas cosas que
causan insatisfaccion laboral. Sin embargo, después de estudiar miles de
libros no pudo dibujar ninguna guia. Realiz6 una encuesta en la que pidi6 a
los participantes que identificaran las cosas que les hacian sentirse positivas
con su trabajo y las que les hacian sentirse negativas. Como resultado
Herzberg descubrié que lo que hace feliz a las personas es lo que hacen o la
forma en que son utilizados y lo que hace que la gente sea infeliz es la forma
en que son tratados. Las cosas que hacen a la gente satisfecha en el trabajo
son diferentes de aquellos que causan insatisfaccion por lo que esos dos
sentimientos no pueden ser opuestos. Basado en estos hallazgos, Herzberg
cred su teoria de factores Motivadores e Higiene. Ambos factores pueden
motivar a los trabajadores, pero trabajan por diferentes razones. Los factores
de higiene tienden a causar sélo satisfaccion a corto plazo a los trabajadores,
mientras que los motivadores probablemente causan una satisfaccion laboral
a mas largo plazo.

Los motivadores, o los satisfactores, son los factores que causan sentimientos
de satisfaccion en el trabajo. Estos factores motivan al cambiar la naturaleza
del trabajo. Ellos desafian a una persona a desarrollar sus talentos y cumplir
con su potencial. Por ejemplo, agregar la responsabilidad al trabajo y
proporcionar oportunidades de aprendizaje a una persona para trabajar en un
nivel superior puede conducir a un crecimiento de rendimiento positivo en
cada tarea que se espera que una persona haga si los posibles resultados
pobres estan relacionados con el aburrimiento de la tarea que se supone
cumplir. Los motivadores son aquellos que provienen de sentimientos
intrinsecos. Ademas de la responsabilidad y las oportunidades de aprendizaje
también el reconocimiento, el logro, el avance y el crecimiento son factores de
motivacion. Estos factores no se descontentan si no estan presentes, pero al
dar valor a estos, el nivel de satisfaccion de los empleados es muy probable
que vaya a crecer. (Bogardus 2007). Cuando se mantienen los factores de
higiene, se puede evitar la insatisfaccion. Cuando es opuesto, la insatisfaccion
es mas probable que ocurra y la motivacion no puede tener lugar.

Los factores de higiene, o insatisfechos, son aquellos que el empleado espera

estar en buenas condiciones. Como motivadores son aquellos que en la
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satisfaccion causa actual, los factores de higiene son los que no causan
satisfaccion, pero si estan careciendo, provoca insatisfacciéon laboral. Los
sueldos o salarios deben ser equivalentes a aquellos salarios que reciben
otras personas en la misma industria 0 area geografica. El estatus de la
persona debe ser reconocido y mantenido. Los empleados deben sentir que
su trabajo es tan seguro como sea posible en la situacion econémica actual.
Las condiciones de trabajo deben estar limpias, suficientemente iluminadas y
seguras de otra manera. Debe proporcionarse una cantidad suficiente de
beneficios complementarios como la salud, la pension y el cuidado de los hijos
y una compensacion en general equivalente a la cantidad de trabajo realizado.
Las politicas y practicas administrativas tales como horas flexibles, codigo de
vestimenta, horarios de vacaciones y otros horarios afectan a los trabajadores
y deben ser manejados eficientemente. Estos factores se relacionan con el
contenido del trabajo y si estdn en forma adecuada, tiende a eliminar la
insatisfaccion laboral (Ellis 2005). El principal hallazgo de Herzberg es que lo
contrario de la satisfaccion no es la insatisfaccion, pero no la satisfaccion.

El concepto de expectativa fue originalmente formulado por Vroom vy
representa la probabilidad de que la accion o el esfuerzo conduzcan a un
resultado. El concepto de expectativa fue definido méas detalladamente por
Vroom de la siguiente manera: "Cuando un individuo elige entre alternativas
gue implican resultados inciertos, parece claro que su comportamiento se ve
afectado no sélo por sus preferencias entre estos resultados sino también por
el grado en que él Cree que estos resultados son posibles. La expectativa se
define como la creencia momentanea acerca de la probabilidad de que un
acto particular sea seguido por un resultado particular. Las expectativas se
pueden describir en términos de su fuerza. La fuerza maxima esta indicada
por la certeza subjetiva de que el acto sera seguido por el resultado, mientras
gue la fuerza subjetiva es indicada por la certeza subjetiva de que el acto no
sera seguido por el resultado "(Vroom, 1964).

La motivacion en este caso es probable cuando existe una relacion
claramente percibida y utilizable entre el desempefio y el resultado, y el
resultado es visto como un medio para satisfacer las necesidades. Sugiere
gue hay dos factores que determinan el esfuerzo que la gente pone en su
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trabajo. El primero es el valor de las recompensas a los individuos y la medida
en que estas recompensas satisfacen sus necesidades de seguridad, estima
social, autonomia y autorrealizacion. La segunda es la probabilidad de que las
recompensas dependan del esfuerzo, segun lo perciben los individuos, de sus
expectativas sobre la relacion entre esfuerzo y recompensa. Por lo tanto,
cuanto mayor sea el valor de un conjunto de premios y mayor sea la
probabilidad de que recibir cada una de estas recompensas depende del
esfuerzo, mayor sera el esfuerzo en una situacion dada, (Armstrong 2006.
Engagemet

En cuanto al Engagement este término surge en el marco de una nueva
dinAmica que emprenden las organizaciones actuales que necesitan
empleados proactivos que se encuentren conectados con su trabajo y
comprometidos con los estandares de calidad que tiene su empresa, Kanh
(1990) citado por (Moreno-Jiménez & Garrosa, 2013) fue uno de los primeros
en referirse al término Engagement, como una energia concentrada y que es
utilizada en el logro de las metas organizacionales. Describe a los
trabajadores con Engagemet como personas comprometidas fisica, emocional
y cognitivamente con su trabajo. Si bien es cierto el Engagement es un
término anglosajén no existe una traduccion exacta en el castellano, pues hay
conceptos similares como son el compromiso organizacional o la implicacion
laboral pero que no recogen con exactitud el espiritu de concepto, siendo la
traduccion mas cercana aquella que refiere a la vinculaciéon con la tarea o
trabajo, motivo por el cual se emplea el término en su idioma original.

El Engagement surge como parte de los estudios del Burnout, pues a
diferencia de los empleados que estan quemados por el trabajo es decir que
padecen de Burnout, los empleados o trabajadores con un Engagement
elevado presentan una fuerte conexion y compromiso hacia su trabajo y en
lugar de verlo con una actividad estresante y demandante ven en sus
actividades laborales retos profesionales personales y profesionales motivo
por el cual ponen todo de su parte por alcanzar el éxito laboral y de su
empresa. Es asi que el Engagement surge como un concepto opuesto al de
Burnout y para autores como Maslach y Leiter (1997) citados en (Moreno-

Jiménez & Garrosa, 2013) el Engagement se caracteriza por altos niveles de
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energia, participacion y eficacia es decir los polos opuestos de las tres
dimensiones del Burnout. Los autores sostienen que en el caso del Burnout la
energia se convierte en agotamiento, la participacion en cinismo y la eficacia
se transforma en ineficacia. Sin embargo existe una vison alternativa que
aunque asume que el Engagement es la version opuesta del Burnout, da vida
propia al concepto y la define como un Estado mental positivo de realizacion
relacionado con el trabajo que se caracteriza por el vigor, dedicacion y
absorcion (Salanova & Schaufeli, 2009), en la que el vigor hace referencia a
los niveles elevados de energia y resistencia mental mientras se trabaja y por
el deseo de esforzarse en el trabajo que se esta realizando incluso antes de
gue surjan dificultades, en tanto que la dedicacion hace referencia a una alta
implicacion laboral, junto con la manifestacion de un sentimiento de
significacidn, entusiasmo, inspiracion, orgullo y reto por el trabajo. Por lo que
un trabajador dedicado tiende a estar involucrado fuertemente en sus
actividades laborales, lo cual implica poseer niveles altos de reto e inspiracion
por su trabajo y la absorcidén es un estado mental que se caracteriza porque el
trabajador esta completamente concentrado e inmerso en el trabajo, pasando
el tiempo rapido en el area laboral y experimentando desagrado por dejar sus

actividades laborales.

Factores involucrados en el Engagement:

Son diversos los factores involucrados en el Engagement sin embargo
diversos estudios como los realizados por (Bakker & Demerouti, The Job
Demands-Resources model: State of the art, 2007) que plantean que las
condiciones de trabajo se pueden clasificar en dos categorias como son las
demandas y los recursos laborales, las primeras hacen referencia a aquellos
aspectos del trabajo que requieren de un esfuerzo y se relacionan por lo tanto
con el uso de un esfuerzo fisico y psiquico, en tanto que los recursos
laborales se relacionan con la satisfaccion y la motivacién en el trabajo, siendo
los recursos laborales los que mejor se asocian con el Engagement.

Los recursos laborales se refieren a los aspectos fisicos, organizacionales o
sociales que hacen que las demandas de trabajo y los costes fisiologicos se

reduzcan, haciendo que el trabajador esté mas cerca de cumplir con sus
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metas de desarrollo personal y laboral. Asimismo, los recursos laborales
tienen un efecto de motivacion interna para el trabajador pues van dirigidos a
satisfacer las necesidades humanas béasicas como son la autonomia, la
relacion y la autoeficacia. En cuanto a la motivacion externa los recursos
laborales pueden también fomentarla, en el sentido que en un entorno con
recursos laborales adecuados el esfuerzo en el trabajo es compensado, lo que
crea competitividad en el mismo, lo que a su vez hace que las tareas se
realicen en forma adecuada y se logren cumplir con los objetivos propuestos.
Entre los recursos laborales que logran una adecuada motivacion laboral se
encuentran el feedback, apoyo social y el coaching del supervisor (Garrido,
2009).

En cuanto a los recursos personales se tiene que también juegan un papel
relevante en los niveles de Engagement, es asi que autores como Bakker,
Demerouti, & Xanthopoulou (2011) muestran que recursos como el optimismo
o la autoeficacia podian lograr porcentaje de explican en el nivel de
Engagement. Es importante en este sentido indicar que los recursos
personales son autoevaluaciones que guarda relacion con la resilencia y la
capacidad que tiene el trabajador para percibir que puede influenciar y en qué
grado con la organizacién en la que trabaja y ello tiene que ver con la
capacidad de cambio que pueda tener el trabajador y con grado de
extroversion, ademas los trabajadores con altos niveles de Engagement
dificilmente atraviesan por situaciones de neurotismo, depresion o angustia.
Los efectos del Engagement han sido estudiados por diversos autores como
son (Salanova & Schaufeli, 2009) y muestran que existe una estrecha relacion
con los niveles de productividad de la empresa u organizacién, asi los
trabajadores que presentan mayor nivel de engagement se muestra mas
comprometidos con las metas de la empresa y dedican mas tiempo y mayores
recursos para que la empresa logre una mejora sustancial, asi mismo dado
gue el compromiso va un paso mas alla, los empleados con engagement alto
presentan niveles de salud mas altos que sus pares y se constituyen en
lideres con productividad alta, de ahi el interés por la empresas en desarrollar

programas que desarrollan el Engagement entre sus trabajadores.
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1.4. Formulacion del problema
1.4.1. Problema General
¢,De qué manera la Motivacion Laboral se relaciona con el Engagement de
los trabajadores de la municipalidad provincial de Acomayo 20187
1.4.2. Problemas Especificos
a) ¢Como es la Motivacion Laboral por parte de los trabajadores de la
municipalidad provincial de Acomayo 20187
b) ¢Cudles son las caracteristicas que tienen en cuanto a Engagement de
los trabajadores de la municipalidad provincial de Acomayo 20187
c) ¢Cual es la intensidad de la relacion entre las dimensiones de la
Motivaciéon Laboral y el Engagement de los trabajadores de la

municipalidad provincial de Acomayo 20187

1.5. Justificacion del estudio
La investigacion se justifica desde el punto de vista tedrico atendiendo a la
necesidad que se tiene de buscar relaciones entre el compromiso que tiene el
trabajador hacia su organizacion y los factores que motivan que €l se sienta
gue puede desarrollarse en la misma, es asi que el Engagement es una
condicion deseada en el trabajador y estudiar el vinculo que esta tiene con la
motivacion laboral es importante en funcién de incrementar la productividad de
los trabajadores.
Asimismo, desde el punto de vista metodolégico son escasos los trabajos que
permiten evaluar la medicion de una variable poco estudiada como el
Engagement, por ello la presenta investigacion aporta en el sentido de la
adecuacion de instrumentos a la medicién de variables como la motivacion
laboral y el Engagement.
1.6. Hipotesis
1.6.1. Hip6tesis General
El Motivacion Laboral y el Engagement de los trabajadores de la
municipalidad provincial de Acomayo 2018, se relacionan de manera

significativa y directa.

1.6.2. Hipotesis Especificas
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a) La Motivacion Laboral a percepcion de los trabajadores de la
municipalidad provincial de Acomayo 2018, presenta deficiencias.

b) EIl nivel de Engagement presenta un nivel promedio en los trabajadores
de la municipalidad provincial de Acomayo 2018.

c) Las dimensiones de la Motivacién Laboral y las dimensiones del
Engagement de los trabajadores de la municipalidad provincial de
Acomayo 2018.

1.7. Objetivos
1.7.1. Objetivo General
Determinar la intensidad de la relaciébn entre la Motivacion Laboral y el
Engagement de los trabajadores de la municipalidad provincial de Acomayo
2018.
1.7.2. Objetivos Especificos
a) Determinar como se percibe la Motivacién Laboral por parte de los
trabajadores de la municipalidad provincial de Acomayo 2018
b) Describir el nivel de Engagement de los trabajadores de la
municipalidad provincial de Acomayo 2018
c) Determinar la intensidad de la relacién entre las dimensiones de la
Motivacion Laboral y las dimensiones del Engagement de los

trabajadores de la municipalidad provincial de Acomayo 2018
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Il. METODO

2.1. Disefio de investigacion

La presente investigacion asume un disefio no experimental transversal de
tipo Descriptivo correlacional, este estudio tiene como finalidad determinar el
grado de relacion o asociacion no causal existente entre dos o mas variables.
De acuerdo con Bernal (2010) uno de los puntos importantes respecto de la
investigacion correlacional es examinar la relacion entre las variables o sus
resultados, sin embargo, los estudios correlacidnales si bien es cierto
examinan asociaciones, no establecen relaciones causales entre ellas.

El diagrama de este estudio seré el siguiente:

Donde:

M: Muestra de estudio
Ox: Motivacion Laboral
Oy: Engagement.

r: Relacién entre las variables de estudio

2.2. Variables, Operacionalizacion
2.2.1. Variables de estudio
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Variable de estudio 1: Motivacion Laboral

Gonzalez (2008) afirma que es un proceso interno y propio de cada persona,
refleja la interaccidon que se establece entre el individuo y el mundo ya que
también sirve para regular la actividad del sujeto que consiste en la ejecucion
de conductas hacia un propdésito u objetivo y meta que €l considera necesario
y deseable. La motivacion es una mediacion, un punto o lugar intermedio
entre la personalidad del individuo y la forma de la realizacion de sus
actividades, es por ello que requiere también esclarecer el de su eficiencia lo
qgue dirige hacia el logro de dichas actividades de manera que tenga éxitos
en su empefio.

De acuerdo con Herrera y Matos (2009) las dimensiones para esta variable
son:

a) Desmotivacion

b) Regulacién externa

c) Regulacion Introyectada

d) Regulacion Identificada

e) Motivacion intrinseca

Variable de estudio 2: Engagement

Estado mental positivo de realizacion relacionado con el trabajo que se
caracteriza por el vigor, dedicacién y absorcion (Salanova & Schaufeli, 2009)
De acuerdo con Salanova & Schaufeli (2009) las dimensiones para estas
variables son:

a) Vigor

b) Dedicacion

c) Absorcion

2.2.2. Operacionalizacion de variables

. Definicién . . . Escala de
Variable - Dimensiones Indicadores L
operacional medicién

e Desgano en el trabajo
Desmotivacion ¢ No le encuentra sentido al

trabajo que realiza

Escala
Ordinal

Moti
A\V2~Tall
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e Aprobacion de los demas

Regulacion ¢ )
externa e Seguridad en el trabajo
e Compensacién laboral
Regulacion o Degafio pgrsonal
Introyectada e Satisfaccion personal
¢ Valores personales en el
Regulacion trabajo
Identificada ¢ Significado personal en la
labor que se realiza
e Interés por la labor realizada
L e Satisfaccion con la labor
Motivacion realizada
intrinseca
Variable Def|n|(_:|on Dimensiones Indicadores Escallal fje
operacional medicién
Vigor e Energia para trapajar _
e Deseos por realizar el trabajo
¢ Persistencia en el trabajo
c
()
§-, « Identificacién con el trabajo Escala
< Dedicacion e Inspiracion laboral Ordinal
5 e Trabajo como fuente de retos
y realizacién profesional
ADSOrCoN e Concentracion en el trabajo

e Agrado por el trabajo
¢ |Involucramiento laboral

2.3. Poblacion y muestra

La poblacion estda constituida por los funcionarios, trabajadores de la
municipalidad provincial de Acomayo que hacen la cantidad de 40 para el

presente afio 2018.

La muestra para la presente investigacién coincide con la poblacion de

estudio.

2.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos, validez y confiabilidad

2.4.1. Técnicas e instrumentos

La técnica de recoleccion de datos usada en el presente estudio sera la

encuesta.

Para la recoleccion de los datos se utilizaran dos instrumentos, Escala de

Motivacién Laboral y Escala Utrecht de Engagement en el Trabajo.
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2.4.2. Validez y confiabilidad

Los instrumentos de recoleccion de datos en lo que concierne a su validez y
confiabilidad fueron validados por expertos en Gestidon Publica de la region
Cusco, los cuales realizaron las sugerencias correspondientes, que se

tomaron en cuenta, el resumen de tal validacion se presenta a continuacion.

2.5. Métodos de andlisis de datos

Para el andlisis de datos se hizo uso de técnicas propias de la estadistica
descriptiva como son Tablas y graficos estadisticos, asimismo para la prueba
de hipétesis se hizo uso de la prueba de independencia estadistica Chi
Cuadrado de Pearson y la prueba de Correlacion Rho de Spearman para

datos ordinales.

[ll. RESULTADOS

3.1. Descripcion.

A continuacion, presentamos los resultados obtenidos tras la aplicacion de los
instrumentos de recoleccion de datos. Para la calificacion de los resultados se
utilizaron las escalas que pasamos a describir en las siguientes tablas:

TABLA 1 RANGO DE PUNTUACIONES Y VALORACION PARA LA
VARIABLE MOTIVACION LABORAL

VARIABLE/DIMENSION PUNTAJE VALORACION

0-5 BAJA

D1: Desmotivacién 6-11 MEDIA

12-16 ALTA

0-8 BAJA

. 9-16 MEDIA

D2: Regulaciéon externa 1724 ALTA
0-5 V4

6-11 BAJA

D3: Regulacion introyectada 12-16 MEDIA

0-4 ALTA

5-8 BAJA

D4: Regulacion identificada 9-12 MEDIA

0-4 ALTA

5-8 BAJA

D5: Motivacion intrinseca 9-12 MEDIA

0-26 ALTA

27-53 BAJA

MOTIVACION LABORAL 54-80 MEDIA

0-5 ALTA
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TABLA 2 RANGO DE PUNTUACIONES Y VALORACION PARA LA
VARIABLE ENGAGEMENT

VARIABLE/DIMENSION PUNTAJE VALORACION
0-12 BAJA
D1: Vigor 13-24 MEDIA
25-36 ALTA
0-10 BAJA
D2: Dedicacion 11-20 MEDIA
21-30 ALTA
0-12 BAJA
D3: Absorcion 13-24 MEDIA
25-36 ALTA
0-34 BAJA
ENGAGEMENT 35-68 MEDIA

69-102 ALTA
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3.2. Resultados descriptivos por variables.

3.2.1. Resultados para Motivacion Laboral

TABLA 3 MOTIVACION LABORAL

Frecuencia  Porcentaje

BAJA 15 37,5%
MEDIA 17 42,5%
ALTA 8 20,0%
Total 40 100,0%

FUENTE: Elaboracion propia

GRAFICO 1 MOTIVACION LABORAL

45,0%
40,0%
35,0%

o 30,0%

£ 25,0%

@

2 20,0%

Q

0 15,0%
10,0%

5,0%
0,0%

BAJO MEDIO ALTA
Motivacion Laboral

FUENTE: Elaboracion propia

Interpretacion y analisis:

En la tabla y grafico anteriores se aprecian los resultados para la
variable Motivaciéon Laboral obtenidas a partir de la muestra de estudio
para la presente investigacion, en la cual el 37,5% de los encuestados
consideran que esta es baja, mientras que el 42,5% considera que es
media, el 20,0% que es alta.
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3.2.2. Resultados para dimensiones de Motivacion Laboral

TABLA 4 DESMOTIVACION

Frecuencia  Porcentaje

BAJA 18 45,0%
MEDIA 14 35,0%
ALTA 8 20,0%
Total 40 100,0%

FUENTE: Elaboracion propia

GRAFICO 2 DESMOTIVACION

50,0%
45,0%
40,0%
35,0%
'S 30,0%
§ 25,0%
E 20,0%
15,0%
10,0%
5,0%
0,0%

BAJO MEDIO ALTA
DESMOTIVACION

FUENTE: Elaboracion propia

Interpretacion y analisis:

En la tabla y grafico anteriores se aprecian los resultados para la
dimension Desmotivacion de la variable Motivacion Laboral obtenidas a
partir de la muestra de estudio para la presente investigacion, en la cual
el 45,0% de los encuestados consideran que esta es baja, mientras que

el 35,0% considera que es media, el 20,0% que es alta.
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TABLA 5 REGULACION EXTERNA

Frecuencia  Porcentaje

BAJA 17 42,5%
MEDIA 13 32,5%
ALTA 10 25,0%
Total 40 100,0%

FUENTE: Elaboracion propia

GRAFICO 3 REGULACION EXTERNA

45,0%
40,0%
35,0%

o 30,0%

£ 25,0%

@

2 20,0%
Q

0 15,0%

10,0%
5,0%
0,0%

BAJO MEDIO ALTA
REGULACION EXTERNA

FUENTE: Elaboracion propia

Interpretacion y analisis:

Los resultados para la dimensiéon Regulacién externa de la variable
Motivacion Laboral se presentan en la tabla y grafico anteriores,
obtenidos a partir de la muestra de estudio para la presente
investigacion, en la cual el 42,5% de los encuestados consideran que
esta es baja, mientras que el 32,5% considera que es media, el 25,0%

gue es alta

30



TABLA 6 REGULACION INTROYECTADA

Frecuencia  Porcentaje

BAJA 14 35,0%
MEDIA 16 40,0%
ALTA 10 25,0%
Total 40 100,0%

FUENTE: Elaboracion propia

GRAFICO 4 REGULACION INTROYECTADA

45,0%

40,0%
35,0%
o 30,0%
£ 25,0%
@
2 20,0%
Q
0 15,0%
10,0%
5,0%
0,0%

BAJO

MEDIO
REGULACION INTROYECTADA

ALTA

FUENTE: Elaboracion propia

Interpretacion y analisis:

En la tabla y grafico anteriores se aprecian los resultados para la
dimension Regulaciéon introyectada de la variable Motivacién Laboral
obtenidas a partir de
investigacion, en la cual el 35,0% de los encuestados consideran que
esta es baja, mientras que el 40,0% considera que es media, el 25,0%

gue es alta.

la muestra de estudio
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TABLA 7 REGULACION IDENTIFICADA

Frecuencia  Porcentaje

BAJA 13 32,5%
MEDIA 18 45,0%
ALTA 9 22,5%
Total 40 100,0%

FUENTE: Elaboracion propia

GRAFICO 5 REGULACION IDENTIFICADA

50,0%
45,0%
40,0%
35,0%

'S 30,0%

§ 25,0%

E 20,0%
15,0%
10,0%

5,0%
0,0%

BAJO MEDIO ALTA
REGULACION IDENTIFICADA

FUENTE: Elaboracion propia

Interpretacion y analisis:

Los resultados para la dimensién Regulacion identificada de la variable
Motivacion Laboral se presentan en la tabla y gréafico anteriores,
obtenidos a partir de la muestra de estudio para la presente
investigacion, en la cual el 32,5% de los encuestados consideran que
esta es baja, mientras que el 45,0% considera que es media, el 22,5%

gue es alta
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TABLA 8 MOTIVACION INTRINSECA

Frecuencia  Porcentaje

BAJA 16 40,0%
MEDIA 18 45,0%
ALTA 6 15,0%
Total 40 100,0%

FUENTE: Elaboracion propia

GRAFICO 6 MOTIVACION INTRINSECA

50,0%
45,0%
40,0%
35,0%

'S 30,0%

§ 25,0%

E 20,0%
15,0%
10,0%

5,0%
0,0%

BAJO MEDIO ALTA
MOTIVACION INTRINSECA

FUENTE: Elaboracion propia

Interpretacion y analisis:

Los resultados para la dimension Motivacion intrinseca de la variable
Motivacién Laboral se presentan en la tabla y grafico anteriores,
obtenidos a partir de la muestra de estudio para la presente
investigacion, en la cual el 40,0% de los encuestados consideran que
esta es baja, mientras que el 45,0% considera que es media, el 15,0%

gue es alta
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3.2.3. Resultados para Engagement

TABLA 9 ENGAGEMENT

Frecuencia  Porcentaje

BAJA 19 47,5%
MEDIA 14 35,0%
ALTA 7 17,5%
Total 40 100,0%

FUENTE: Elaboracion propia

GRAFICO 7 ENGAGEMENT

50,0%
45,0%
40,0%
35,0%

2 0

g 30,0%

=

® 25,0% 47,5%

=
o
nC_! 20,0%

oo

5,0%
0,0%

BAJO MEDIO ALTA
ENGAGEMENT

FUENTE: Elaboracion propia

Interpretacion y analisis:

En la tabla y grafico anteriores se aprecian los resultados para la
variable Engagement obtenidas a partir de la muestra de estudio para la
presente investigacion, en la cual el 47,5% de los encuestados
consideran que esta es baja, mientras que el 35,0% considera que es

media, el 17,5% que es alta.
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3.2.4. Resultados para dimensiones de Engagement

TABLA 10 VIGOR

Frecuencia  Porcentaje

BAJA 20 50,0%
MEDIA 13 32,5%
ALTA 7 17,5%
Total 40 100,0%

FUENTE: Elaboracion propia

GRAFICO 8 VIGOR

60,0%
50,0%
o 40,0%
)
§ 30,0%
= 50,0%
0 20,0%
32,5%
10,0% 17,5%
0,0%
BAJO MEDIO ALTA
VIGOR

FUENTE: Elaboracion propia

Interpretacion y analisis:

En la tabla y grafico anteriores se aprecian los resultados para la
dimensiéon Vigor de la variable Engagement obtenidas a partir de la
muestra de estudio para la presente investigacion, en la cual el 50,0% de
los encuestados consideran que esta es baja, mientras que el 32,5%

considera que es media, el 17,5% que es alta.
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TABLA 11 DEDICACION

Frecuencia  Porcentaje

BAJA 15 37,5%
MEDIA 17 42,5%
ALTA 8 20,0%
Total 40 100,0%

FUENTE: Elaboracion propia

GRAFICO 9 DEDICACION

45,0%
40,0%
35,0%

o 30,0%
£ 25,0%
8- 15,0%
10,0%
5,0%
0,0%

BAJO MEDIO ALTA
DEDICACION

FUENTE: Elaboracion propia

Interpretacion y analisis:

Los resultados para la dimension dedicacion de la variable Engagement
se presentan en la tabla y grafico anteriores, obtenidos a partir de la
muestra de estudio para la presente investigacion, en la cual el 37,5% de
los encuestados consideran que esta es baja, mientras que el 42,5%

considera que es media, el 20,0% que es alta.
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TABLA 12 ABSORCION

Frecuencia  Porcentaje

BAJA 15 37,5%
MEDIA 16 40,0%
ALTA 9 22,5%
Total 40 100,0%

FUENTE: Elaboracion propia

GRAFICO 10 ABSORCION

45,0%
40,0%
35,0%

o 30,0%

£ 25,0%

[/}
£ 20,0%

0 15,0%
10,0% 22;5%
5,0%
0,0%

BAJO MEDIO ALTA
ABSORCION

FUENTE: Elaboracion propia

Interpretacion y analisis:

Los resultados para la dimension absorcion de la variable Engagement
se presentan en la tabla y grafico anteriores, obtenidos a partir de la
muestra de estudio para la presente investigacion, en la cual el 37,5% de
los encuestados consideran que esta es baja, mientras que el 40,0%

considera que es media, el 22,5% que es alta
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3.3. Contraste de hipo6tesis para correlaciéon entre las variables Motivacién
Laboral y Engagement

3.3.1. Prueba de hipétesis
Para probar la hipoétesis de correlacion entre las Variables de estudio:

Motivacién Laboral y Engagement, procederemos primero a realizar una
prueba de Independencia Chi cuadrado y seguidamente una prueba de

asociacion Rho de Spearman

TABLA 13 PRUEBA DE INDEPENDENCIA CHI CUADRADO

Significacion
asintética
Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 101,250 9 ,000
Razén de verosimilitud 64,717 9 ,000
Asociacion lineal por lineal 36,641 1 ,000

N de casos validos 40

Interpretacion y andlisis:

Ho: Las variables Motivacion Laboral y Engagement
Hipdtesis son independientes estadisticamente
estadisticas Ha: Las variables Motivaciéon Laboral y Engagement no
son independientes estadisticamente
Nivel de significacion a = 0,05
5 (Jo —E|-0,5)% Valor calculado
= Z E

Estadigrafo de

contraste x? =101,250
Valor p calculado p = 0,00

Como p < 0,05, aceptamos la hipétesis alterna y
Conclusion concluimos que las variables Motivacion Laboral y

Engagement no son independientes estadisticamente

TABLA 14 PRUEBA ASOCIACION RHO DE SPEARMAN

Error estandar

Valor asintético® Aprox. s° Aprox. Sig.

Ordinal por ordinal Correlacion de
0,709 0,111 6,279 0,000
Spearman
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N de casos validos 40

Interpretacion y analisis:

Ho: Las variables Motivacion Laboral y Engagement

no estan correlacionadas
Hipotesis estadisticas

Ha: Las variables Motivacion Laboral y Engagement
estan correlacionadas

Nivel de significacibn a = 0,05

Estadigrafo de
contraste

=
|
N

=

— TSZ

Valor p calculado p = 0,00

Como p < 0,05, aceptamos la hipotesis alterna y
concluimos que las variables Motivacion Laboral y

Conclusién Engagement estdn correlacionadas. El nivel de
correlacion es alto, pues de acuerdo a la tabla anterior
el coeficiente de asociacion es igual a 0,694.

3.3.2. Prueba de Sub hipoétesis

3.3.2.1. Correlacion entre Desmotivacién y Vigor

TABLA 15 PRUEBA ASOCIACION RHO DE SPEARMAN ENTRE LAS
DIMENSIONES DESMOTIVACION Y VIGOR

Error estandar

Valor asintotico® Aprox. S®  Aprox. Sig.
Ordinal por ordinal Correlacion de
0,750 0,104 7,081 0,000
Spearman
N de casos validos 40

Interpretacion y andlisis:

Ho: Las Dimensiones Desmotivacion y Vigor no estan
correlacionadas

Hipotesis estadisticas Ha: Las Dimensiones Desmotivacion y Vigor estan

correlacionadas

Nivel de significacion a = 0,05
Estadigrafo de contraste t=m iV_—rZZ
Valor p calculado p = 0,00
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Como p < 0,05, aceptamos la hipotesis alterna y
concluimos que las dimensiones Desmotivacion y Vigor

Conclusién estan correlacionadas. El nivel de correlacién es alto,
pues de acuerdo a la tabla anterior el coeficiente de
asociacion es igual a 0,

3.3.2.2. Correlacion entre Regulacion externay Vigor

TABLA 16 PRUEBA ASOCIACION RHO DE SPEARMAN ENTRE LAS
DIMENSIONES REGULACION EXTERNA Y VIGOR

Error estandar

Valor asintotico® Aprox. S®  Aprox. Sig.
Ordinal por ordinal Correlacion de
0,727 0,108 6,612 0,000
Spearman
N de casos validos 40

Interpretacion y analisis:

Ho: Las Dimensiones Regulacién externa y Vigor no
estan correlacionadas

Hipotesis estadisticas Ha: Las Dimensiones Regulacién externa y Vigor estan

correlacionadas

Nivel de significacion a = 0,05
Estadigrafo de contraste t=r f’__rzz
Valor p calculado p = 0,00

Como p < 0,05, aceptamos la hipétesis alterna y
concluimos que las dimensiones Regulacién externa y

Conclusion Vigor estan correlacionadas. El nivel de correlacion es
alto, pues de acuerdo a la tabla anterior el coeficiente
de asociacion es igual a 0,

3.3.2.3. Correlacién entre Regulacion introyectada y Vigor

TABLA 17 PRUEBA ASOCIACION RHO DE SPEARMAN ENTRE LAS
DIMENSIONES REGULACION INTROYECTADA Y VIGOR

Error estandar

Valor asintotico® Aprox. S®  Aprox. Sig.
Ordinal por ordinal Correlacion de
0,839 0,085 9,629 0,000
Spearman
N de casos validos 40

Interpretacion y analisis:
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Hipotesis estadisticas

Ho: Las Dimensiones Regulacion introyectada y Vigor
no estan correlacionadas

Ha: Las Dimensiones Regulacion introyectada y Vigor
estan correlacionadas

Nivel de significacién a = 0,05
Estadigrafo de contraste t=r iv __rzz
Valor p calculado p = 0,00

Conclusién

Como p < 0,05, aceptamos la hipotesis alterna vy
concluimos que las dimensiones Regulacién
introyectada y Vigor estan correlacionadas. El nivel de
correlacion es alto, pues de acuerdo a la tabla anterior
el coeficiente de asociacion es igual a 0,

3.3.2.4. Correlacion entre Regulacion identificada y Vigor

TABLA 18 PRUEBA ASOCIACION RHO DE SPEARMAN ENTRE LAS
DIMENSIONES REGULACION IDENTIFICADA Y VIGOR

Error estandar

Valor asintotico® Aprox. S°  Aprox. Sig.
Ordinal por ordinal Correlacion de
0,717 0,109 6,424 0,000
Spearman
N de casos validos 40

Interpretacion y analisis:

Hipotesis estadisticas

Ho: Las Dimensiones Regulacion identificada y Vigor
no estan correlacionadas

Ha: Las Dimensiones Regulacion identificada y Vigor
estan correlacionadas

Nivel de significacion a = 0,05
Estadigrafo de contraste t=r f’__rzz
Valor p calculado p = 0,00

Conclusioén

Como p < 0,05, aceptamos la hipétesis alterna y
concluimos que las dimensiones Regulacion
identificada y Vigor estan correlacionadas. El nivel de
correlacion es alto, pues de acuerdo a la tabla anterior
el coeficiente de asociacion es igual a 0,

3.3.2.5. Correlacion entre Motivacion intrinseca y Vigor

TABLA 19 PRUEBA ASOCIACION RHO DE SPEARMAN ENTRE LAS
DIMENSIONES MOTIVACION INTRINSECA Y VIGOR

Error estandar

Valor asintotico® Aprox. s° Aprox. Sig.
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Ordinal por ordinal Correlacio
Spearman

N de casos validos

n de
0,824 0,089 9,082 0,000

40

Interpretaciéon y andlisi

S:

Ho: Las Dimensiones Motivacién intrinseca y Vigor no
estan correlacionadas

Hipotesis estadisticas

Ha: Las Dimensiones Motivacion intrinseca y Vigor
estan correlacionadas

Nivel de significacion a = 0,05
Estadigrafo de contraste t=1 iV_—rZZ
Valor p calculado p = 0,00

Conclusioén

Como p < 0,05, aceptamos la hipétesis alterna y
concluimos que las dimensiones Motivacion intrinseca
y Vigor estan correlacionadas. El nivel de correlacion
es alto, pues de acuerdo a la tabla anterior el
coeficiente de asociacién es igual a 0,

3.3.2.6. Correlacion entre D

esmotivacion y dedicacién

TABLA 20 PRUEBA ASOCIACION RHO DE SPEARMAN ENTRE LAS

DIMENSIONES DESMOTIVACION Y DEDICACION
Error estandar
Valor asintotico® Aprox. S®  Aprox. Sig.
Ordinal por ordinal Correlacion de
0,844 0,084 9,827 0,000
Spearman
N de casos validos 40

Interpretacion y andlisis:

Ho: Las Dimensiones Desmotivacién y dedicacion no
estan correlacionadas

Hipotesis estadisticas

Ha: Las Dimensiones Desmotivacion y dedicacion
estan correlacionadas

Nivel de significacion a = 0,05
Estadigrafo de contraste t=m iV_—rZZ
Valor p calculado p = 0,00

Conclusién

Como p < 0,05, aceptamos la hipétesis alterna y
concluimos que las dimensiones Desmotivacion y
dedicacion estan correlacionadas. El nivel de
correlacion es alto, pues de acuerdo a la tabla anterior
el coeficiente de asociacion es igual a 0,
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3.3.2.7. Correlacion entre Regulacion externa y dedicacion
TABLA 21 PRUEBA ASOCIACION RHO DE SPEARMAN ENTRE LAS
DIMENSIONES REGULACION EXTERNA Y DEDICACION

Error estandar

Valor asintético® Aprox. s° Aprox. Sig.
Ordinal por ordinal Correlacion de
0,811 0,092 8,657 0,000
Spearman
N de casos validos 40

Interpretacion y analisis:

Ho: Las Dimensiones Regulacion externa y dedicacion
no estan correlacionadas

Hipotesis estadisticas Ha: Las Dimensiones Regulacion externa y dedicacion

estan correlacionadas

Nivel de significacion a = 0,05
Estadigrafo de contraste t=r1 iv __rzz
Valor p calculado p = 0,00

Como p < 0,05, aceptamos la hipétesis alterna y
concluimos que las dimensiones Regulacién externa y

Conclusién dedicacion estan correlacionadas. ElI nivel de
correlacion es alto, pues de acuerdo a la tabla anterior
el coeficiente de asociacion es igual a 0,

3.3.2.8. Correlacion entre Regulacion introyectada y dedicacién

TABLA 22 PRUEBA ASOCIACION RHO DE SPEARMAN ENTRE LAS
DIMENSIONES REGULACION INTROYECTADA Y DEDICACION

Error estandar

Valor asintotico® Aprox. S®  Aprox. Sig.
Ordinal por ordinal Correlacion de
0,771 0,100 7,561 0,000
Spearman
N de casos validos 40

Interpretaciéon y andlisis:

Ho: Las Dimensiones Regulacion introyectada vy
Hipdtesis estadisticas dedicacion no estan correlacionadas

Ha: Las Dimensiones Regulacion introyectada vy
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dedicacioén estan correlacionadas

Nivel de significacién a = 0,05
Estadigrafo de contraste t=r, N_;rzz
Valor p calculado p = 0,00

Conclusion

Como p < 0,05, aceptamos la hipotesis alterna y
concluimos que las dimensiones Regulacién
introyectada y dedicacion estan correlacionadas. El
nivel de correlacién es alto, pues de acuerdo a la tabla
anterior el coeficiente de asociacion es igual a 0,

3.3.2.9. Correlacion entre Regulacion identificada y dedicacion

TABLA 23 PRUEBA ASOCIACION RHO DE SPEARMAN ENTRE LAS
DIMENSIONES REGULACION IDENTIFICADA Y DEDICACION

Error estandar

Valor asintotico® Aprox. S°  Aprox. Sig.
Ordinal por ordinal Correlacion de
0,725 0,108 6,574 0,000
Spearman
N de casos validos 40

Interpretacion y andlisis:

Hipotesis estadisticas

Ho: Las Dimensiones Regulacion identificada y
dedicacién no estan correlacionadas

Ha: Las Dimensiones Regulacién identificada vy
dedicacion estan correlacionadas

Nivel de significacion a =0,05
Estadigrafo de contraste t=1 iV_—rZZ
Valor p calculado p = 0,00

Conclusién

Como p < 0,05, aceptamos la hipétesis alterna y
concluimos que las dimensiones Regulacién
identificada y dedicacién estan correlacionadas. El nivel
de correlacion es alto, pues de acuerdo a la tabla
anterior el coeficiente de asociacion es igual a 0,

3.3.2.10. Correlacion entre Motivacién intrinseca y dedicacion

TABLA 24 PRUEBA ASOCIACION RHO DE SPEARMAN ENTRE LAS
DIMENSIONES MOTIVACION INTRINSECA Y DEDICACION

Error estandar

Valor asintético® Aprox. s° Aprox. Sig.

Ordinal por ordinal Correlacion de

0,789 0,096 8,020 0,000

Spearman
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N de casos validos

40

Interpretaciéon y andlisis:

Hipotesis estadisticas

Ho: Las Dimensiones Motivacion intrinseca vy
dedicacién no estan correlacionadas

Ha: Las Dimensiones Motivacion intrinseca vy
dedicacion estan correlacionadas

Nivel de significacion a = 0,05
Estadigrafo de contraste t=1, f’__rzz
Valor p calculado p = 0,00

Conclusioén

Como p < 0,05, aceptamos la hipétesis alterna y
concluimos que las dimensiones Motivacion intrinseca
y dedicacion estan correlacionadas. El nivel de
correlacion es alto, pues de acuerdo a la tabla anterior
el coeficiente de asociacion es igual a 0,

3.3.2.11. Correlacion entre Desmotivacion y absorcion

TABLA 25 PRUEBA ASOCIACION RHO DE SPEARMAN ENTRE LAS
DIMENSIONES DESMOTIVACION Y ABSORCION

Error estandar

Valor asintético® Aprox. s° Aprox. Sig.
Ordinal por ordinal Correlacion de
0,707 0,111 6,243 0,000
Spearman
N de casos validos 40

Interpretacion y andlisis:

Hipotesis estadisticas

Ho: Las Dimensiones Desmotivacién y absorcién no
estan correlacionadas

Ha: Las Dimensiones Desmotivacion y absorcion estan
correlacionadas

Nivel de significacion a = 0,05
Estadigrafo de contraste t=r iV_—rZZ
Valor p calculado p = 0,00

Conclusién

Como p < 0,05, aceptamos la hipétesis alterna y
concluimos que las dimensiones Desmotivacion y
absorcion estan correlacionadas. El nivel de correlacién
es alto, pues de acuerdo a la tabla anterior el
coeficiente de asociacién es igual a 0,
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3.3.2.12. Correlacion entre Regulacion externay absorcion

TABLA 26 PRUEBA ASOCIACION RHO DE SPEARMAN ENTRE LAS
DIMENSIONES REGULACION EXTERNA Y ABSORCION

Error estandar

Valor asintotico® Aprox. s° Aprox. Sig.
Ordinal por ordinal Correlacion de
0,740 0,106 6,871 0,000
Spearman
N de casos validos 40

Interpretacion y analisis:

Hipodtesis estadisticas

Ho: Las Dimensiones Regulacién externa y absorcion
no estan correlacionadas

Ha: Las Dimensiones Regulacién externa y absorcion
estan correlacionadas

Nivel de significacion a = 0,05
Estadigrafo de contraste t=r f’__rzz
Valor p calculado p = 0,00

Conclusioén

Como p < 0,05, aceptamos la hipétesis alterna y
concluimos que las dimensiones Regulacién externa y
absorcion estan correlacionadas. El nivel de correlacién
es alto, pues de acuerdo a la tabla anterior el
coeficiente de asociacion es igual a 0,

3.3.2.13. Correlacion entre Regulacion introyectada y absorcion

TABLA 27 PRUEBA ASOCIACION RHO DE SPEARMAN ENTRE LAS
DIMENSIONES REGULACION INTROYECTADA Y ABSORCION

Error estandar

Valor asintotico® Aprox. S®  Aprox. Sig.
Ordinal por ordinal Correlacion de
0,733 0,107 6,729 0,000
Spearman
N de casos validos 40

Interpretaciéon y andlisis:
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Hipotesis estadisticas

Ho: Las Dimensiones Regulacion introyectada vy
absorcion no estan correlacionadas

Ha: Las Dimensiones Regulacion introyectada vy
absorcion estan correlacionadas

Nivel de significacién a = 0,05
Estadigrafo de contraste t=r iv __rzz
Valor p calculado p = 0,00

Conclusién

Como p < 0,05, aceptamos la hipotesis alterna vy
concluimos que las dimensiones Regulacién
introyectada y absorcion estan correlacionadas. El nivel
de correlacion es alto, pues de acuerdo a la tabla
anterior el coeficiente de asociacion es igual a 0,

3.3.2.14. Correlacion entre Regulacion identificada y absorcién

TABLA 28 PRUEBA ASOCIACION RHO DE SPEARMAN ENTRE LAS
DIMENSIONES REGULACION IDENTIFICADA Y ABSORCION

Error estandar

Valor asintotico® Aprox. S°  Aprox. Sig.
Ordinal por ordinal Correlacion de
0,792 0,096 8,101 0,000
Spearman
N de casos validos 40

Interpretacion y analisis:

Hipotesis estadisticas

Ho: Las Dimensiones Regulacién identificada vy
absorcién no estan correlacionadas

Ha: Las Dimensiones Regulacion identificada vy
absorcién estan correlacionadas

Nivel de significacion a = 0,05
Estadigrafo de contraste t=r f’__rzz
Valor p calculado p = 0,00

Conclusién

Como p < 0,05, aceptamos la hipétesis alterna y
concluimos que las dimensiones Regulacion
identificada y absorcién estan correlacionadas. El nivel
de correlacion es alto, pues de acuerdo a la tabla
anterior el coeficiente de asociacion es igual a 0,

3.3.2.15. Correlacion entre Motivacion intrinseca y absorcion

TABLA 29 PRUEBA ASOCIACION RHO DE SPEARMAN ENTRE LAS
DIMENSIONES MOTIVACION INTRINSECA Y ABSORCION

Error estandar

Valor asintotico® Aprox. s° Aprox. Sig.
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Ordinal por ordinal Correlacion de

0,720 0,109 6,479 0,000

Spearman

N de casos validos

40

Interpretaciéon y andlisis:

Hipotesis estadisticas

Ho: Las Dimensiones Motivacion intrinseca y absorcion
no estan correlacionadas

Ha: Las Dimensiones Motivacion intrinseca y absorcion
estan correlacionadas

Nivel de significacién a = 0,05
Estadigrafo de contraste t=r1 iv __TZZ
Valor p calculado p = 0,00

Conclusién

Como p < 0,05, aceptamos la hipétesis alterna y
concluimos que las dimensiones Motivacion intrinseca
y absorcién estdn correlacionadas. El nivel de
correlacion es alto, pues de acuerdo a la tabla anterior
el coeficiente de asociacion es igual a 0,

Valor p calculado

p = 0,00

Conclusién

Como p < 0,05, aceptamos la hipétesis alterna y
concluimos que las dimensiones Regulacién externa y
docex estan correlacionadas. El nivel de correlacién es
alto, pues de acuerdo a la tabla anterior el coeficiente
de asociacion es igual a 0,
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IV. DISCUSION

En este capitulo abordamos el analisis de los resultados a la luz de los

antecedentes y de las teorias relacionadas al tema.

La hipdtesis general en concordancia con el objetivo general plantea que existe
relacion entre motivacion laboral y el Engagement, afirmacion que se constata
que es correcta como se infiere de la prueba de independencia estadistica Chi
cuadrado de Pearson, en la que se concluye que las variables Motivacion
laboral y Engagemet no son estadisticamente independientes, lo cual se ratifica
a través de la prueba de correlacion Rho de Spearman en la cual se obtiene el
valor de 0,709, valor que indica que existe una covariacion positiva y moderada
entre las variables de estudio. Al respecto estudios como los de Juarez (2011)
muestran relacion significativa entre el clima organizacional y variables como la
satisfaccion laboral. La motivacion laboral es un proceso psicologico basico e
importante de la conducta, sin embargo, la motivacién no es la Unica que
explica un comportamiento, pero si se reconoce que mejora el rendimiento y la
satisfaccion laboral y de ahi su importancia. A su vez son muchos los factores
que inciden en la motivacion laboral, sin embargo, el clima organizacional, es
uno de los que mas llama la atencién pues no esta vinculado a remuneraciones
ni compensaciones, pero sin embargo influye significativamente en los
procesos organizacionales y psicoldgicos de la comunicacion, la resolucion de
problemas, el aprendizaje, la motivacion, la eficiencia y la productividad de una

organizacioén, asi como la innovacioén y la satisfaccion laboral.

En cuanto a la motivacion laboral los resultados para el presente estudio
muestran que el 40,0% de los encuestados consideran que esta es baja,
mientras que el 45,0% considera que es media, el 15,0% que es alta.
Resultados que muestran que existe una motivacion laboral ain no es la
esperada y que por tanto es necesario crear las condiciones que hagan que el
trabajo desarrollado en la municipalidad de Acomayo sea gratificante y
motivador, en tanto los resultados para el Engagement muestran que el 47,5%

de los encuestados consideran que esta es baja, mientras que el 35,0%
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considera que es media, el 17,5% que es alta, existe aspectos a superar que
hacen que el ambiente laboral percibido por los trabajadores no sea el mas

adecuado para un trabajo de calidad.

Si bien es cierto entre los antecedentes no encontramos referencias
especificas al comportamiento de la correlacion entre las dimensiones de las
variables en estudio, los resultados para la presente investigacion muestran
que existe correlacién significativa y en la mayoria de las posibles
combinaciones los coeficientes de correlacion los cuales se ubican en la
categoria de correlacion alta. Al respecto (Davis & Newstrom, 1991) indica que
la motivacion identificada describe la regulacibn del comportamiento por
razones mas consistentes con los objetivos y la identidad de uno, con los
individuos viendo las acciones como personalmente importantes y se relaciona
con una motivacién interna en el que se realizan las cosas por placer o porque
realmente le gusta el trabajo y en ello el clima organizacional es
particularmente importante. Al respecto Egusquiza (2003) muestra existe un
vinculo importante entre la motivacion laboral y el Engagement, pues son las
condiciones que se presentan en el ambiente laboral las que pueden generar
un espacio propicio para lograr un estado favorable de compromiso del

trabajador para con la organizacion y para con su trabajo en particular.
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V. CONCLUSIONES

Primera: Con un nivel de confianza del 95% = 0.95, y al nivel de significancia
del a: 5% = 0.05, se confirma que, si existe correlacidon entre las variables
Motivacion Laboral y Engagement, segun el estadistico de prueba para un
estudio no paramétrico Correlacion de Spearman, cuyo coeficiente de
correlacion alcanza el valor de 0,709, valor que muestra una asociacion alta y
directa entre dichas variables.

Segunda: Respecto a la variable Motivacion Laboral, se concluye que el 37,5%
de los encuestados consideran que esta es baja, mientras que el 42,5%
considera que es media, el 20,0% que es alta.

Tercera: Respecto a la variable Engagement se concluye que el 47,5% de los
encuestados consideran que esta es baja, mientras que el 35,0% considera
gue es media, el 17,5% que es alta.

Cuarta: Con un nivel de confianza del 95% = 0.95, y al nivel de significancia del
a: 5% = 0.05, se confirma que, si existe correlaciéon entre las dimensiones de
las variables Motivacion Laboral y Engagement, segun el estadistico de prueba
para un estudio no paramétrico Correlacion de Spearman, cuyos coeficientes

de correlacion alcanzan que los ubican en un nivel de correlacion alta y directa.
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VI. RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda al Gerente General realizar reuniones mensuales con
todos los trabajadores de la Municipalidad con el fin de realizar un trabajo
articulado con todas las unidades organicas.

Segunda: Se recomienda al Jefe de la Oficina de Planeamiento y Presupuesto,
realizar la programacion presupuestal, con el fin de utilizar dicho presupuesto
para talleres de Motivacion Laboral y Engagement a todos los trabajadores de
la Municipalidad Provincial de Acomayo.

Tercera: Se recomienda al Responsable de Recursos Humanos incorporar
talleres de Motivacion Laboral y Engagemet en el Plan Operativo Anual.
Cuarta: Se recomienda al Titular del Pliego dar incentivos no monetarios a los
trabajadores de la Municipalidad por su labor (Resoluciones de Felicitacion),
con el fin de mejorar el animo de los funcionarios de la Municipalidad Provincial

de Acomayo.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA DE LA INVESTIGACION

ANEXO 02

TITULO: MOTIVACION LABORAL Y ENGAGEMENT EN LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE ACOMAYO 2018

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL VARIAETLE S METODOLOGIA
DIMENSIONES
¢De qué manera la Motivacion | Determinar la intensidad de la | La Motivacion Laboral y el | Variablel TIPO: Basica
Laboral se relaciona con el | relacién entre la Motivaciéon Laboral y | Engagement de los trabajadores de | Motivacién Laboral DISENO:
Engagement de los trabajadores de la | el Engagement de los trabajadores de | la municipalidad provincial de | Variable 2 No experimental
municipalidad provincial de Acomayo | la  municipalidad provincial de | Acomayo 2018, se relacionan de | Engagement Descriptivo Correlacional
2018? Acomayo 2018. manera significativa y directa. POBLACION
- - - - Trabajadores de la
PROBLEMAS ESPECIFICOS OBJETIVOS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICAS DIMENSIONES: municipalidad provincial
de Acomayo 2018 en
e ¢,COmo es la Motivacion Laboral | ¢ Determinar cémo se percibe la | ¢ La  Motivacion Laboral a | Variable 1 namero de 40.
por parte de los trabajadores de la Motivacion Laboral por parte de los percepcion de los trabajadores MUESTRA
municipalidad provincial de trabajadores de la municipalidad de la municipalidad provincial de | ¢ Desmotivacion Coincide con la poblacién
Acomayo 2018? provincial de Acomayo 2018 Acomayo 2018, presenta | e Regulacion externa TECNICAS E
e ;Cudles son las caracteristicas | ¢ Describir el nivel de Engagement deficiencias. * Regulacion Introyectada | |y\STRUMENTOS
gque tienen en cuanto a de los trabajadores de la | e El nivel de Engagement presenta | « Regulacion Identificada Encuesta
Engagement de los trabajadores municipalidad provincial de un nivel promedio en l0s | e« Motivacion intrinseca Observacién
de la municipalidad provincial de Acomayo 2018 trabajadores de la municipalidad | variable 2 Escala de Motivacion
Acomayo 2018? e Determinar la intensidad de la provincial de Acomayo 2018. Laboral
e ;Cudl es la intensidad de la relacion entre las dimensiones de | e Las dimensiones de la | e Vigor Escala Utrecht de
relacién entre las dimensiones de la Motivacion Laboral y las Motivacion Laboral y las | e Dedicacion Engagement en el
la Motivacion Laboral y el dimensiones del Engagement de dimensiones del Engagement de | ¢ Absorcién Trabajo.

Engagement de los trabajadores
de la municipalidad provincial de
Acomayo 2018?

los trabajadores de la
municipalidad
Acomayo 2018

provincial de

los trabajadores de la
municipalidad  provincial  de
Acomayo 2018

METODO ANALISIS DE
DATOS:

- SPSS version 23

-Excel

-Analisis cuantitativo
-Tablas y graficos
estadisticos

- Prueba de hipotesis.
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ANEXO 02

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

TITULO: MOTIVACION LABORAL Y ENGAGEMENT EN LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE ACOMAYO 2018

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

Motivacién Laboral

El clima organizacional es la
cualidad o propiedad del
ambiente organizacional que
perciben o experimentan los
miembros de la organizacién y

que influye en su
comportamiento. Es favorable
cuando proporciona la

satisfacciéon de las necesidades
personales y la elevacion moral

Desmotivacion
Hace referencia a la ausencia de motivacién hacia una actividad o tarea
(Herrera & Matos, 2009)

Desgano en el trabajo
No le encuentra sentido al trabajo que realiza

Regulacion externa
Se refiere a realizar una actividad realizada con el objetivo de
recibir una recompensa o evitar un castigo (Herrera & Matos, 2009)

Aprobacion de los demas
Seguridad en el trabajo
Compensacion laboral

Regulacion Introyectada
Hace referencia a comprometerse a realizar una accién para evadir
sentimientos de culpa por no cumplir con lo requerido por otros (Herrera &
Matos, 2009).

Desafio personal
Satisfaccion personal

Regulacioén Identificada

Valores personales en el trabajo

de los miembros, y | Se refiere a realizar una actividad porque la persona se identifica con su Sienificado personal en Ia labor que se realiza
desfavorable cuando no se | valor o significado y porque la considera importante (Herrera & Matos, 8 P g
logra satisfacer esas | 2009).
necesidades. (Chiavenato, Motivacion intrinseca . .
1999) . . . L. Interés por la labor realizada

Se define como el acto de realizar una actividad por si misma, porque es Satisfaccid la lab lizad

interesante y agradable (Herrera & Matos, 2009). atistaccion con fa fabor reafizada

Vigor

Hace referencia a los niveles elevados de energia y resistencia mental mientras se Energia para trabajar

ENGAGEMENT . . . . . . .
. trabaja y por el deseo de esforzarse en el trabajo que se esta realizando incluso Deseos por realizar el trabajo

Estado mental positivo de

realizacién relacionado con el
trabajo que se caracteriza por el
vigor, dedicacion y absorcion
(Salanova & Schaufeli, 2009)

antes de que surjan dificultades (Salanova & Schaufeli, 2009).

Persistencia en el trabajo

Dedicacion
Hace referencia a una alta implicacién laboral, junto con la manifestacion de un

Identificacion con el trabajo
Inspiracion laboral
Trabajo como fuente de retos y realizacion
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sentimiento de significacion, entusiasmo, inspiracion, orgullo y reto por el trabajo.
Por lo que un trabajador dedicado tiende a estar involucrado fuertemente en sus
actividades laborales, lo cual implica poseer niveles altos de reto e inspiracién por
su trabajo (Salanova & Schaufeli, 2009).

profesional

Absorcién

Estado mental que se caracteriza porque el trabajador esta completamente
concentrado e inmerso en el trabajo, pasando el tiempo rapido en el area laboral y
experimentando desagrado por dejar sus actividades laborales (Salanova &
Schaufeli, 2009).

Concentracion en el trabajo
Agrado por el trabajo
Involucramiento laboral
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ANEXO 03
MATRIZ DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

TITULO: MOTIVACION LABORAL Y ENGAGEMENT EN LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE ACOMAYO 2018

Variable: Motivaciéon Laboral

. N° DE CRITERIO DE
DIMENSION INDICADORES PESO ITEMS ITEMS EVALUACION
Desgano en el trabajo 1. Me esfuerzo poco, porque no creo que valga la pena
esforzarse en este trabajo
2. No me esfuerzo, porque siento que estoy malgastando mi
Desmotivacién 16% 03 tiempo en el trabajo
No le encuentra sentido al trabajo 3. No sé por qué hago este trabajo, puesto que no le encuentro
que realiza sentido.
Aprobacién de los demas 4. Para obtener la aprobacién de otras personas (por ejemplo,
mis superiores, los compafieros de trabajo, la familia, los
clientes, etc.).
5. Para evitar que otras personas me critiquen (por ejemplo, mis | Totalmente en
superiores, los compafieros de trabajo, la familia, los clientes, | desacuerdo (0)
etc.). En desacuerdo (1)
. 6. Porque otras personas me van a respetar mas (por ejemplo, | Ni de acuerdo, ni en
Regulacion externa 32% 06 mis superiores, los compafieros de trabajo, la familia, los | desacuerdo (2)
clientes, etc.). De acuerdo (3)
Seguridad en el trabajo 7. Porque otras personas me van a ofrecer mas seguridad en el | Totalmente de acuerdo
trabajo so6lo si pongo el suficiente esfuerzo en mi trabajo 4)
8. Porque me arriesgo a perder mi trabajo si no pongo el
suficiente esfuerzo
Compensacion laboral 9. Porque otras personas me van a compensar financieramente,
s6lo si pongo el suficiente esfuerzo en mi trabajo
Desafio personal 10. Porque tengo que probarme a mi mismo que yo puedo
. hacerlo
Regulacion 11. Porgue si no sentiria vergilenza de mi mismo
Introyectada 20% 04 -

Satisfaccién personal

12. Porque me hace sentir orgulloso de mi mismo
13. Porque si no me sentiria mal respecto a mi mismo
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Valores personales en el trabajo

14. Porque el poner esfuerzo en este trabajo va con mis valores

Regulacion personales _ _
Identificada Significado personal en la labor que 16% 03 15. Porque yo personalmente considero que es importante
se realiza poner esfuerzo en este trabajo
16. Porque el poner esfuerzo en este trabajo tiene un significado
personal para mi
Motivacion Interés por la labor realizada 03 17. Porque el trabajo que llevo a cabo es interesante.
intrinseca Satisfaccion con la labor realizada 16% 18. Porque me divierto haciendo mi trabajo
19. Porque lo que hago en mi trabajo es emocionante
TOTALES 100% 19
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Variable: Engagement

2 N° DE CRITERIO DE
DIMENSION INDICADORES PESO ITEMS ITEMS EVALUACION
Energia para trabajar 1. En mi trabajo me siento IIer_10 de (_energia.
2. Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo.
Deseos por realizar el trabajo 3. Cuaqdo me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a
Vigor 3506 06 trabajar . . .
4. Puedo continuar trabajando durante largos periodos de
. . . tiempo
Persistencia en el trabajo . . .
5. Soy muy persistente en mi trabajo Nunca (0)
6. Incluso cuando las cosas ho van bien, continuo trabajando .
Identificacion con el trabajo 7. Mi trabajo tiene sentido y propésito. Casi nunca (1)
Inspiracién laboral 8. Estoy entusiasmado con mi trabajo Algunas veces (2)
Dedicacion 30% 05 9. Mi trabajo me inspira Regularmente (3)
Trabajo como fuente de retos vy 10. Estoy orgulloso del trabajo que hago Bastantes veces (4)
realizacion profesional 11. Mi trabajo es retador Casi siempre (5)
_ _ 12. El tiempo “vuela” cuando estoy trabajando Siempre (6)
Concentracion en el trabajo 13. Cuando estoy trabajando “olvido” todo lo que pasa P
Absorcion alrededor de mi.
Agrado por el trabajo 350% 06 14. Soy feliz cuando estoy concentrado en mi trabajo.
15. Estoy inmerso en mi trabajo
Involucramiento laboral 16. Me “dejo llevar” por mi trabajo
17. Me es dificil “desconectar” del trabajo
TOTALES 100% 17
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INSTRUCCIONES: Estimado colega lea atentamente los items y margue con una X la
alternativa que crea mas conveniente. Se totalmente sincero para contribuir con la

ANEXO 04
INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

MOTIVACION LABORAL

investigacion.

ESCALA DE LIKERT VALORACION

Totalmente en desacuerdo 0

En desacuerdo

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

AWIN| -

01 | Me esfuerzo poco, porque no creo que valga la pena esforzarse en
este trabajo

02 | No me esfuerzo, porque siento que estoy malgastando mi tiempo en el
trabajo

03 | No sé por qué hago este trabajo, puesto que no le encuentro sentido.

04 | Para obtener la aprobacion de otras personas (por ejemplo, mis
superiores, los compafieros de trabajo, la familia, los clientes, etc.).

05 | Para evitar que otras personas me critiquen (por ejemplo, mis
superiores, los compafieros de trabajo, la familia, los clientes, etc.).

06 | Porque otras personas me van a respetar mas (por ejemplo, mis
superiores, los compafieros de trabajo, la familia, los clientes, etc.).

07 | Porque otras personas me van a ofrecer mas seguridad en el trabajo
s6lo si pongo el suficiente esfuerzo en mi trabajo

08 | Porque me arriesgo a perder mi trabajo si no pongo el suficiente
esfuerzo

09 | Porque otras personas me van a compensar financieramente, sélo si
pongo el suficiente esfuerzo en mi trabajo

10 | Porque tengo que probarme a mi mismo que yo puedo hacerlo, porque
si no sentiria verglienza de mi mismo

11 | Porque otras personas me van a compensar financieramente, sélo si
pongo el suficiente esfuerzo en mi trabajo

12 | Porque me hace sentir orgulloso de mi mismo

13 | Porque si no me sentiria mal respecto a mi mismo

14 | Porque el poner esfuerzo en este trabajo va con mis valores

personales
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15 | Porque yo personalmente considero que es importante poner esfuerzo
en este trabajo

16 | Porque el poner esfuerzo en este trabajo tiene un significado personal
para mi

17 | Porque el trabajo que llevo a cabo es interesante.

18 | Porque me divierto haciendo mi trabajo

19 | Porque lo que hago en mi trabajo es emocionante

Gracias por tu colaboracién
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CUESTIONARIO UTRECHT DE ENGAGEMENT

Tiempo de

Puesto de trabajo . ~
servicios (afos)

Edad (afios) Género

F M

INSTRUCCIONES: Estimado trabajador, el siguiente cuestionario es para uso de una
investigacion de tipo académico, por lo cual solicitamos responder con la mayor sinceridad
posible. La informacion recabada de este cuestionario sera manejada de manera
confidencial.

A continuacion, se presenta una serie de enunciados, marque con una X la respuesta que
considere adecuada.

ESCALA DE VALORACION VALORACION

Nunca (Ninguna vez) 0

Casi nunca (Pocas veces al afio)

Algunas veces (Una vez al afio)

Regularmente (Pocas veces al mes)

Bastantes veces (Una vez por semana)

Casi siempre (Pocas veces por semana)

OO |W[IN| -

Siempre

Valoracion

N° items
0 1 2 3 4 5 6

01 | En mi trabajo me siento lleno de energia

02 | Mitrabajo tiene sentido y propdsito

03 | El tiempo “vuela” cuando estoy trabajando

04 | Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo

05 | Estoy entusiasmado con mi trabajo

Cuando estoy ftrabajando “olvido” todo lo que pasa

06 alrededor de mi

07 | Mitrabajo me inspira

08 Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a
trabajar

09 | Soy feliz cuando estoy concentrado en mi trabajo

10 | Estoy orgulloso del trabajo que hago

11 | Estoy inmerso en mi trabajo

Puedo continuar trabajando durante largos periodos de

12 | ..
tiempo

13 | Mitrabajo es retador

14 | Me “dejo llevar” por mi trabajo

15 | Soy muy persistente en mi trabajo

16 | Me es dificil “desconectar” del trabajo

17 | Incluso cuando las cosas no van bien, continuo trabajando

Gracias por tu colaboracién

64



65



ANEXO 04
INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS
MOTIVACION LABORAL

INSTRUCCIONES: Estimado colega lea atentamente los items y marque con una X la

alternativa que crea mas conveniente. Se totalmente sincero

para contribuir con la

investigacion.
ESCALA DE LIKERT VALORACION
Totalmente en desacuerdo 0
En desacuerdo e
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo ¢ 2
De acuerdo 3
Totalmente de acuerdo 4
1 3|4

01 | Me esfuerzo poco, porque no creo que valga la pena esforzarse en este trabajo x
02 | No me esfuerzo, porque siento que estoy malgastando mi tiempo en el trabajo
03 | No sé por qué hago este trabajo, puesto que no le encuentro sentido. )(
04 | Para obtener la aprobacion de otras personas (por ejemplo, mis superiores, los

compaiieros de trabajo, la familia, los clientes, etc.). -
05 | Para evitar que otras personas me critiquen (por ejemplo, mis superiores, los

compaiieros de trabajo, la familia, los clientes. etc.).
06 | Porque otras personas me van a respetar mas (por ejemplo, mis superiores, los

comparieros de trabajo, la familia, los clientes, etc.). X

07

Porque otras personas me van a ofrecer mas seguridad en el trabajo sélo si
pongo el suficiente esfuerzo en mi trabajo

Porque me arriesgo a perder mi trabajo si no pongo el suficiente esfuerzo

09

Porque otras personas me van a compensar financieramente, sdlo si pongo el
suficiente esfuerzo en mi trabajo

10

Porque tengo que probarme a mi mismo que yo puedo hacerlo

Porque si no sentiria vergiienza de mi mismo

1"

Porque otras personas me van a compensar financieramente, solo si pongo el
suficiente esfuerzo en mi trabajo

12 | Porque me hace sentir orgulicso de mi mismo <

13 | Porque si no me sentiria mal respecto a mi mismo +

14 | Porque el poner esfuerzo en este trabajo va con mis valores personales +

15 | Porque yo personalmente considero que es importante poner esfuerzo en este

trabajo 7(

16 | Porque el poner esfuerzo en este trabajo tiene un significado personal para mi *~

17 | Porque el trabajo que llevo a cabo es interesante. %

18 | Porque me divierto haciendo mi trabajo 1_
| 19 | Porque lo que hago en mi trabajo es emocionante +

Gracias por tu colaboracién

11
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CUESTIONARIO UTRECHT DE ENGAGEMENT

Puesto de trabajo Hastips de

Edad (afios) Género

Asistanle de Poyectos 03

servicios (afios) g
[
|

I

27 X | M

INSTRUCCIONES: Estimado trabajador, el siguiente cuestionario es para uso de una
investigacion de tipo académico, por lo cual solicitamos responder con la mayor sinceridad

posible. La informacién recabada de este cuestion
A continuacién, se presenta una serie de enunci

considere adecuada.

ario sera manejada de manera confidencial.
ados, marque con una X la respuesta que

ESCALA DE VALORACION

VALORACION

Nunca (Ninguna vez)

Casi nunca (Pocas veces al ano)

Algunas veces (Una vez al afio)

Regularmente (Pocas veces al mes)

Bastantes veces (Una vez por semana)

Casi siempre (Pocas veces por semana)

Siempre

D slw N oo

items

Valoracién

011] 2 3 | 4

01

En mi trabajo me siento lleno de energia

ﬁm

02

Mi trabajo tiene sentido y propésito

03

El tiempo “vuela” cuando estoy trabajando

04

Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo

05

Estoy entusiasmado con mi trabajo

¥| %X

Cuando estoy trabajando “olvido” todo lo que pasa alrededor
de mi

07

Mi trabajo me inspira

08

Cuando me levanto por las mananas tengo ganas de ir a
trabajar

o] o]

09 | Soy feliz cuando estoy concentrado en mi trabajo
10 | Estoy orgulioso del trabajo que hago
11 | Estoy inmerso en mi trabajo +
12 I?uedo continuar trabajando durante largos periodos de X
tiempo
13 | Mi trabajo es retador X<
14 | Me "dejo llevar” por mi trabajo <
15 | Soy muy persistente en mi trabajo >
16 | Me es dificil “desconectar” del trabajo *
17 | Incluso cuando las cosas no van bien, continuo trabajando ] +
Gracias por tu colaboracién
12
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ANEXO 04
INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS
MOTIVACION LABORAL

INSTRUCCIONES: Estimado colega lea atentamente los items y marque con una X la
alternativa que crea mas conveniente. Se totalmente sincero para contribuir con la

investigacion.
ESCALA DE LIKERT VALORACION
Totalmente en desacuerdo 0
En desacuerdo 1
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 2
De acuerdo 3
| Totaimente de acuerdo 4
0 2|34
01 | Me esfuerzo poco, porque no creo que valga la pena esforzarse en este trabajo x
02 | No me esfuerzo, porque siento que estoy malgastando mi tiempo en el trabajo
03 | No sé por qué hago este trabajo, puesto que no le encuentro sentido.
04 | Para obtener la aprobacién de otras personas (por ejemplo, mis superiores, los
comparieros de trabajo, la familia, los clientes, etc.). X
05 | Para evitar que otras personas me critiquen (por ejemplo, mis superiores, los
compafieros de trabajo, la familia, los clientes, etc.). x
06 | Porque otras personas me van a respetar mas (por ejemplo, mis superiores, los
compaieros de trabajo, la familia, los clientes, etc). x
07 | Porque otras personas me van a ofrecer mas seguridad en el trabajo sélo si
pongo el suficiente esfuerzo en mi trabajo ~
08 | Porque me arriesgo a perder mi trabajo si no pongo el suficiente esfuerzo X
09 | Porque otras personas me van a compensar financieramente, solo si pongo el
suficiente esfuerzo en mi trabajo
10 | Porque tengo que probarme a mi mismo que yo puedo hacerlo
Porque si no sentiria verglienza de mi mismo X
11 | Porque otras personas me van a compensar financieramente, sélo si pongo el
suficiente esfuerzo en mi trabajo }(
12 | Porque me hace sentir orgulloso de mi mismo X
13 | Porque si no me sentiria mal respecto a mi mismo :
wo
14 | Porque el poner esfuerzo en este trabajo va con mis valores personales )
A
15 | Porque yo personalmente considero que es importante poner esfuerzo en este
trabajo X
16 | Porque el poner esfuerzo en este trabajo tiene un significado personal para mi X
17 | Porque el trabajo que llevo a cabo es interesante
RS
18 | Porque me divierto haciendo mi trabajo
19 | Porque lo que hago en mi trabajo es emocionante X
Gracias por tu colaboracion
11
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CUESTIONARIO UTRECHT DE ENGAGEMENT

2 Tiempo de
Puesto de trabajo sarvicios (afios) Edad (afios) Género
ODE/. 3 oS 24 F M

INSTRUCCIONES: Estimado trabajador, el siguiente cuestionario es para uso de una
investigacion de tipo académico, por lo cual solicitamos responder con la mayor sinceridad
posible. La informacién recabada de este cuestionario sera manejada de manera confidencial.
A continuacion, se presenta una serie de enunciados, marque con una X la respuesta que
considere adecuada.

ESCALA DE VALORACION VALORACION
Nunca (Ninguna vez) 0
Casi nunca (Pocas veces al afo) 1
Algunas veces (Una vez al aio) 2
Regularmente (Pocas veces al mes) 3
Bastantes veces (Una vez por semana) 4
Casi siempre (Pocas veces por semana) 5
Siempre 6
Valoraciéon
N° items
olal2|38lal]s 6

01 | En mitrabajo me siento lleno de energia
02 | Mitrabajo tiene sentido y proposito w!l x
03 | Eltiempo “vuela’ cuando estoy trabajando ¥
04 | Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo X
05 | Estoy entusiasmado con mi trabajo X
06 Cuando estoy trabajando “olvido” todo lo que pasa alrededor

de mi X
07 | Mitrabajo me inspira %
08 Cuando me levanto por las maianas tengo ganas de ira

trabajar X
09 | Soy feliz cuando estoy concentrado en mi trabajo X
10 | Estoy orgulioso del trabajo que hago
11 | Estoy inmerso en mi trabajo X
12 Puedo continuar trabajando durante largos periodos de

tiempo A
13 | Mi trabajo es retador 1"
14 | Me “dejo llevar” por mi trabajo %,
15 | Soy muy persistente en mi trabajo <
16 | Me es dificil “desconectar” del trabajo X
17 | Incluso cuando las cosas no van bien, continuo trabajando X

Gracias por tu colaboraciéon
12
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSTGRADO

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

I DATOS GENERALES
NOMBRE : Br. Mirian Alicioneth Quispe Huamani
MENCION : Magister en Gestién Piblica.
FECHA : Junio del 2018.
L. OBSERVACIONES EN CUANTO A:
1. FORMA:
Achecschn
2. CONTENIDO:

A Reirarln

3. ESTRUCTURA:

— 8 e e Lusedko

1. APORTE Y/O SUGERENCIAS:

le\lnnh A
2 A J .
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSTGRADO

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

I. DATOS GENERALES
1.1 TITULO DEL TRABAJO DE INVESTIGACION: Motivacién Laboral y Engagement En Los
Trabajadores De La Municipalidad Provincial De Acomayo 2018.

1.2 NOMBRE DEL INSTRUMENTO DE EVALUACION: Cuestionario
1.3 INVESTIGADOR: Mirian Alicioneth Quispe Huamani/

§ w Deficiente | Regular Bueno !':::o Excelente
zZ CRITERIOS
&2 | INDICADORES 020% | 2140% | 41-60% | 61.80% | 81-100% |
1.REDACCION Los indicadores e items estan redactados
considerando los elementos necesarios )0
g 2.CLARIDAD Estd formulado con un lenguaje \
s | apropiado. So
Y 308ETIVIDAD Estd expresado en conducta observable. 3
4.ACTUALIDAD Es adecuado al avance de la ciencia y la {
o tecnologia. >o
b=}
‘E | 5.SUFICIENCIA Los items son adecuados en cantidad y
9:3 claridad. )Q
8 6.INTENCIONALIDAD | El  instrumento mide en forma 4 ‘
pertinente las variables de investigacién. }(\
| 7.O0RGANIZACION Existe una organizacion logica. 4 kJ
© 8.CONSISTENCIA Se basa en aspectos tedricos cientificos de la f
5 investigacion educativa. »0
§ S.COHERENCIA Existe coherencia entre los items,
-
) 4 indicadores, dimensiones y variables )0
w
10.METODOLOGIA | La estrategia responde al propésito del f
‘ diagnéstico.
]
Il. APORTE Y/O SUGERENCIAS: /
A Lo
Qo v" - e
(s
11l. PROMEDIO DE VALORACION: 80 1
IV.LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:
Procede su aplicacién m Debe corregirse [ |

Cusco, Junio del 2018

Ul

\ £ Ricardo 54 >
ESPECULIDAD: ADiurgs T f&‘z Orttz

Dr. O/Zwa.\ci‘w g‘::'n s Oﬁl;

DNi: 23 Yo 33373
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSTGRADO

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

DATOS GENERALES

NOMBRE : Br. Mirian Alicioneth Quispe Huamani
MENCION : Magister en Gestion Pdblica.

FECHA s Junio del 2018.

OBSERVACIONES EN CUANTO A:

1. FORMA:
1 )

RO adp

2. CONTENIDO:
q

A Ml

3. ESTRUCTURA:
N KL-V\ SliVsluasia
APORTE Y/O SUGERENCIAS:

—_

bU\nL\in..
v ¢

LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:
Procede su aplicacién [E

Debe corregirse ]
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N° de Celular. ¢4 6y 2724

72



UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSTGRADO

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

. DATOS GENERALES

1.1 TITULO DEL TRABAJO DE INVESTIGACION: Motivacién Laboral y Engagement En Los
Trabajadores De La Municipalidad Provincial De Acomayo 2018.
1.2 NOMBRE DEL INSTRUMENTO DE EVALUACION: Cuestionario

1.3 INVESTIGADOR: Mirian Alicioneth Quispe Huamani/

. Muy
2= Deficiente | Regular Bueno ] Excelente
2z ’ CRITERIOS
2% | INDICADORES 020% | 2140% | 4160% | ©1-80% | 81-100%
| 1.REDACCION Los indicadores e items estan redactados |
considerando los elementos necesarios L- |
g 2.CLARIDAD Esté formulado con un lenguaje V-
5 apropiado.
Y [3.08IETIVIDAD Estd expresado en conducta observable.
74
4.ACTUALIDAD Es adecuado al avance de la ciencia y la g
o tecnologia.
©
's S.SUFICIENCIA Los items son adecuados en cantidad y
£ claridad. BoZ:
S [ GINTENCONAUDAD | Bl instrumento _mide en forma i
pertinente las variables de investigacion. '
7.0RGANIZACION Existe una organizacion légica, A
© 8.CONSISTENCIA Se basa en aspectos tedricos cientificos de la
5 investigacién educativa. ”
§ 9.COHERENCIA Existe coherencia entre los items, L
bt .
o indicadores, dimensiones y variables
w r3
10.METODOLOGIA | La estrategia responde al propdsito del /
diagnéstico.
Il. APORTE Y/O SUGERENCIAS:

1il. PROMEDIO DE VALORACION:

(N lﬂ;.é VOeA

247

IV. LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:

Procede su aplicacién @

Cusco, Junio del 2018

Debe corregirse|[ |

DNI: 2343 3423
Ceol. 43y6y 23922
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSTGRADO

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

DATOS GENERALES
NOMBRE : Br. Mirian Alicioneth Quispe Huamani
MENCION : Magister en Gesti6n Publica.
FECHA § Junio del 2018.
OBSERVACIONES EN CUANTO A:
1. FORMA:
'L\‘CLQU‘ a.(kn
2. CONTENIDO:
vAl'b{l ( Yl (/ 0
3. ESTRUCTURA:

&
RV ™ 2

APORTE Y/O SUGERENCIAS:

{I\Tn mjn‘m C)}A ~

LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:
Procede su aplicacién ®

Debe corregirse D

irma
Dr. Rocw Gl AgVing
DNI: 2272 ¢33
N° de Celular. ¢ Re{3y F4Z
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSTGRADO

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

I. DATOS GENERALES
1.1 TITULO DEL TRABAJO DE INVESTIGACION: Motivacién Laboral y Engagement En Los
Trabajadores De La Municipalidad Provincial De Acomayo 2018.
1.2 NOMBRE DEL INSTRUMENTO DE EVALUACION: Cuestionario
1.3 INVESTIGADOR: Mirian Alicioneth Quispe Huamani/

10.METODOLOGIA | La estrategia responde al propésito del
diagnéstico.

- "
Q- Deficiente | Regular Bueno Bu Excelente
HH CRITERIOS ==
22 | INDICADORES 020% | 2140% | 41-60% | 6180% | B1.100%
1.REDACCION Los indicadores e items estin redactados
‘ considerando los elementos necesarios )C
g | 2.CLARIDAD Esta formulado con un lenguaje
5 | apropiado. >C‘
% [3oBJETIVIDAD Esta expresado en conducta observable. )c
\
4.ACTUALIDAD Es adecuado al avance de la ciencia y la f
[o) tecnologia. )0
3 |
'g 5.SUFICIENCIA Los items son adecuados en cantidad y
£ claridad. )0
8 6INTENCIONALIDAD | El  instrumento mide en forma
pertinente las variables de investigacion. )0
7.0RGANIZACION Existe una organizacion |6gica. )0
| 8.CONSISTENCIA Se basa en aspectos tedricos cientificos de la |
© ST :
3 investigacion educativa. /b |
S‘ 9.COHERENCIA Existe coherencia entre los items, /
-
+ indicadores, dimensiones y variables )0
w
4

Il. APORTE Y/O SUGERENCIAS:

W LI EAEA..A AK.
> 4

1il. PROMEDIO DE VALORACION: g ob -

IV. LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:
Procede su aplicacién [E Debe corregirse [ |

Cusco, Junio del 201

~ Firma
Dr. [ G Agam s
DNI: ¢ 32¢ 37U
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WAQRAPUKARA

“ANO DEL DIALOGO Y LA RECONCILIACION NACIONAL®”

CONSTANCIA

QUIEN SUSCRIBE, Prof. JORGE USCAMAYTA CRUZ IDENTIFICADO CON
DNI. N°. 40248732 ALCALDE DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
ACOMAYO DE LA REGION CUSCO.

HACE CONSTAR

Que la Srta. MIRIAN ALICIONETH QUISPE HUAMANI, en su condicion de
estudiante de la Escuela de Pos Grado de la Universidad César Vallejo, ha aplicado en
una muestra de la institucion MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE ACOMAYO los
instrumentos correspondientes a su trabajo de investigacion intitulado “MOTIVACION
LABORAL Y ENGAGEMENT EN LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE ACOMAYO 2018., durante el mes de Junio del

presente ano.

Se expide la presente constancia a peticion de la interesada, para los fines que vea
por conveniente.

Acomayo, 06 de Julio de 2018.

-‘ IDAD PROVINCHAL/DE
S
[ t.)

[l ot
/prof Jorge Uscamayta Gruz
ALCALDE

N1, 40248732

Palacio Municipal Plaza de Armas s/n l R4 muniacomayo@hotmail.com

Www. muniacomayo. gob. pe
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ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD

DE LOS TRABAJOS ACADEMICOS DE LA UCV

Yo, Hugo Enriquez Romero, docente de la MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la Escuela de Posgrado —

Trujillo; y revisor del trabajo académico titulado: IMotivacion laboral y Engagement en

los trabajadores de la municipalidad provincial de Acomayo 2018., del

estudiante QUISPE HUMANI, MIRIAN ALICIONETH he constatado por medio del uso de la herramienta
turnitin lo siguiente:

Que el citado trabajo académico tiene un indice de similitud de 12 % verificable en el Reporte de
Originalidad del programa turinitin, grado de coincidencia minimo que convierte el trabajo en
aceptable y no constituye plagio, en tanto cumple con todas las normas del uso de citas y referencias

establecidas por la Universidad César Vallejo.

Trujillo, 12 de Julio del 2018.

Atentamente

v

Dr. Hugo Enriguez Romero
Docente -

DNI: 23863530
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| ESCUELA DE POSGRADO

AUTORIZACION DE PUBLICACION DE TESIS EN REPOSITORIO INSTITUCIONAL
ucv

Yo, MIRIAN ALICIONETH QUISPE HUAMANI, identificado con DNI. N°. 45374751 egresado del
Programa Académico de MAESTRIA EN GESTION. PUBLICA de la Escuela de Posgrado de la
Universidad César Vallejo, autorizo ( X ) , no autorizo ( ) la di\)ulgécién y comunicacion publica de
mi trabajo de investigacion titulado « MOTIVACION LABORAL Y ENGAGEMENT EN LOS
TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE ACOMAYO 2018."; en el
Repositorio Institucional de la UCV (http:/Irepositorio.ucv.edu.pef), segun lo estipulado en el Decreto
Legislativo 822, Ley sobre Derecho de Autor, Art. 23y Art. 33

Fundamentacion en caso de no autorizacion:

FIRMA

DNI:'45374751

* Truiillo, 31 de Julio del 2018
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