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RESUMEN

La presente investigacion titulada: Motivacién laboral y compromiso organizacional
(engagement) en el personal administrativo de la Municipalidad Distrital de San Jer6nimo,
Andahuaylas, Apurimac 2019, tuvo como objetivo principal identificar la relacién que existe

entre las variables de motivacion laboral y el compromiso organizacional (engagement).

La presente investigacion es de enfoque cuantitativo, de tipo bésico y a su vez descriptivo-
correlacional y de disefio no experimental-transeccional, la poblacion estuvo conformada
por todo el personal de la Municipalidad Distrital de San Jerénimo que tiene un total de 138
trabajadores y el tamafio de la muestra lo conforman un total de 88 trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de San Jerénimo, es de muestreo no
probabilistico intencionado u opinatico por haberse seleccionado solo aquellos que el

investigador vea por conveniente optar de acuerdo a la investigacion.

El instrumento aplicado para la presente investigacion fueron dos cuestionarios para la
primera variable de la motivacion laboral que consta de 41 items y para la segunda variable
compromiso organizacional (engagement) que consta de 17 ftems ambas con escala de

Likert, previa validacién por juicio expertos.

Asi mismo, se obtuvo su confiabilidad con el alfa de Cronbach para la primera variable
motivacién laboral con un 0,778 y para la segunda variable compromiso organizacional
(engagement) con un 0,864 resultado que denotan una excelente confiabilidad de los
instrumentes es decir que los instrumentos son confiables y consistentes. Finalmente, la
hip6tesis general de la investigacion de acuerdo a los resultados obtenidos del coeficiente
de rho de Sperman muestra un coeficiente de correlacion de 0,447” con un nivel de
Significancia Bilateral de 0,000 menor a 0,05 lo que significa que existe una Correlacion
positiva moderada, por lo tanto, se acepta la hip6tesis alterna (H,) y se rechaza la hipotesis
nula (Ho).

A partir de ello se afirma que existe una relacion directa entre la motivacion laboral y el
compromiso organizacional (engagement) en el personal administrativo de la Municipalidad
Distrital de San Jerénimo, Andahuaylas, Apurimac 2019, a un nivel de confianza del 99%,
en decir las dos variables tanto la motivacion laboral y compromiso organizacional
(engagement) guardan una relacién directa si aumenta la motivacion laboral también
aumentard el compromiso organizacional (engagement) y si disminuye también disminuira

respectivamente.

Palabras claves: Motivacion laboral, compromiso organizacional (engagement).
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ABSTRACT

The present research entitled: Labor motivation and organizational commitment
(engagement) in the administrative staff of the District Municipality of San Jerénimo,
Andahuaylas, Apurimac 2019, has as main objective to identify the relationship between
that exist the variables of the labor motivation and the organizational commitment

(engagement).

The present research is of quantitative approach, of basic type and at the same time
descriptive-correlational and of non-experimental- transactional design, the population was
formed by all the personnel of the District Municipality of San Jerénimo, that has a total of
138 workers and the size of the sample is made up of a total of 88 administrative workers
of the District Municipality of San Jerénimo, it is not intentional or critical non-probabilistic
sampling only those that the researcher sees as convenient to choose according to the

research have been selected.

The instrument applied for the present investigation were two questionnaires for the first
labor motivation consists of 41 Items and for the second organizational commitment
(engagement) variable consists of 17 Items, both with Likert scale, prior of expert judgment

validation.

Likewise, its reliability was obtained with the Cronbach’s alpha for the first variable of the
labor motivation with a 0,778 and for the second variable of the organizational commitment
(engagement) with a 0,864 result that denote an excellent reliability of the instruments It
means that the instruments are reliable and consistent. Finally, the general hypothesis of
the investigation according to the results obtained from the Spearman rho coefficient shows
a coefficient of 0,447 ** of correlation with a level of bilateral Significance of 0,00 less than
0.05 which means that exist a moderate positive correlation, therefore, the alternate

hypothesis (H.) is accepted and the null hypothesis (Ho) is rejected.

Based on this, it is affirmed that there is a direct relationship between labor motivation and
organizational commitment (engagement) in the administrative staff of the District
Municipality of San Jerénimo, Andahuaylas, Apurimac 2019, at a confidence level of 99%,
It means both variable the labor motivation and organizational commitment (engagement)
keep a direct relationship if the labor motivation increases, then organizational commitment

(engagement) will also increase and if it decreases, it will also decrease respectively.

Keywords: Labor motivation, organizational commitment (engagement)
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INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion titulado: Motivacion laboral y compromiso
organizacional (engagement) en el personal administrativo de la Municipalidad Distrital de
San Jerénimo, Andahuaylas, Apurimac 2019, con el objetivo principal de identificar la
relacibn que existe entre la motivacion laboral y el compromiso organizacional

(engagement).

En la actualidad es imprescindible la motivacién laboral en los trabajadores ya sean
extrinseca o intrinsecamente que impulsen al desarrollo de las actividades
consecuentemente lograr el compromiso organizacional (engagement), el trabajador
comprometido desempefia su labor de la mejor manera y se identifica con la organizacion
cualesquiera que fuera su naturaleza, de esta manera lograr el éxito, cumpliendo las metas
que estan establecidas en toda organizacién, cabe sefialar que el trabajador es la pieza
fundamental para el éxito o fracaso de una organizacién, es por ello que a través de la
investigacion se pretende identificar la relacién que existe entre la motivacién laboral y el

compromiso organizacional (engagement).
El presente trabajo consta de cinco capitulos, como se detalla a continuacion:

El capitulo primero: Esta constituida por el problema de investigacion, planteamiento y
formulacion del problema, problema general y especifico, delimitacién, justificacion,
objetivo general y especificos.

El capitulo segundo: Aborda los antecedentes de la investigacion, que servirAn como guia
del investigador, el marco teérico plasmados de todos aquellos conocimientos existentes y
el marco conceptual donde se desarrollan todas aquellas definiciones selectivas de la
investigacion.

El capitulo tercero: Estéa referido por la metodologia de la investigacion, hipétesis general
y especificos, variables, operacionalizacion de variables, metodologia (enfoque, tipo y
disefio de investigacién), poblacién y muestra, técnicas e instrumentos de recoleccién de
datos y métodos de analisis de datos.

El capitulo cuarto: Contiene la presentacion de resultados el analisis y la interpretacion
obtenidos estadisticamente de la presente investigacion y la contratacion de las hipotesis.
El capitulo quinto: Se presenta las discusiones obtenidos a partir de los resultados
encontrados en el desarrollo de la investigacion.

Finalmente, se plantearon las conclusiones y recomendaciones, asi como, se consideran

las referencias bibliogréaficas y los anexos

15



CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del problema

En la actualidad en el mundo del trabajo se puede evidenciar
competitividad en el campo cientifico y tecnoldgico; y ha evolucionado hacia

ambientes cada vez mas exigentes y demandantes para las personas.

Las organizaciones se estan enfrentando a mercados cada vez mas
competitivos. En 1920, cuando se cred la organizacion internacional del trabajo
(OIT), empezd a tomar importancia del bienestar del trabajador y se inicid la
legislacion sobre las condiciones laborales y en el siglo XX surgen las primeras
teorias y empiezan a tratar sobre temas de motivacién como es la teoria de la
administracién cientifica por Frederik Taylor, quien estudio los tiempo y
movimientos innecesarios, la mano de obra a partir de ello se refiri6 al homo
economicus - hombre econémico, afirmando que toda persona esta motivada por

las recompensas salariales, econdmicas y materiales.

De la misma manera la teoria de relaciones humanos aportado por Elton
mayo, quien realizo un experimento concluyendo que afectan los factores
externos como es la iluminacién, asi mismo sefiala que “el ser humano esta
motivado por la necesidad de “estar junto”, de “ser reconocido”, de recibir
comunicacion adecuada. (p. 93). Asi mismo nace la administracion por objetivos
o resultados (APO) por Peter Drucker, considerado como el padre de la APO,
siendo la administracién por resultados un método por el cual el gerente y los

subordinados establecen metas en conjunto.

A partir de ello la productividad es el Gnico objetivo para mantenerse
vigente dentro del mercado laboral, asi mismo las personas se han vuelto la pieza
fundamental para el éxito o fracaso de la organizacién, por cuanto a estos cambios
exigen modificaciones en las municipalidades, ya sean estructuras internas o en

las relaciones de sus trabajadores (administrativos).

Esto genera que las municipalidades implementen nuevos modelos de
gestién como la administracién por resultados a la actualidad las municipalidades
no lo ejecutan en su totalidad como es el caso de la Municipalidad Distrital de San

Jerénimo.
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En este marco referencial, uno de los aspectos que mas importancia tiene
para los trabajadores es la motivacién laboral segun Robbins & Judge (2009),
definen como: “los procesos que inciden, en la intensidad, direccion y persistencia
del esfuerzo que realiza una persona para alcanzar un objetivo” (p. 202) y segun
Zhang & Bartol (2010), el compromiso organizacional (engagement), consideran
como “un proceso de compromiso creativo, en donde se ve la participacion de los
empleados en los métodos y procesos relevantes para la identificacion de
problemas, busqueda de informacion, codificacion y generacion de nuevas
alternativas. Estas caracteristicas son supuestas como parte de una buena
vinculacién, lo cual contribuye a que los colaboradores logren un buen rendimiento
laboral y al mismo tiempo una buena experiencia organizacional” (p.95), partiendo
de estas concepciones, consideramos que segun Arias (2001), Las
organizaciones que busquen ser competitivas deben considerar que su activo mas
importante es el talento humano y determinantes del éxito o fracaso de una

empresa.

Para los fines de la investigacion, se ha considerado como unidad de
analisis a los trabajadores administrativos que prestan sus servicios en la
Municipalidad Distrital de San Jerdénimo, es por ello necesario tener la capacidad
de adaptarse a un modelo de compromiso organizacional (engagement) para ser
efectiva su gestion y consecuentemente potencializar el capital humano, a través
de la motivacion laboral. Respecto a compromiso organizacional (engagement) se

requiere trabajadores motivados e involucrados con la tarea que desempefian.

Las observaciones realizadas en el ambito de estudio nos permitieron
evidenciar que los factores higiénicos o extrinsecos (beneficios y servicios,
supervision, las condiciones fisicas y ambientales de trabajo y salario) y los
factores motivacionales o intrinsecos (realizacién, reconocimiento, progreso
profesional y responsabilidad), han venido condicionando la motivacién laboral

alcanzada por los colaboradores de la Municipalidad Distrital de San Jerénimo.

Por otro lado, existe un deficiente compromiso organizacional de los
trabajadores; situacion que se evidencia por la falta de atencion al grado de
implicacion de los trabajadores con las labores que realizan y al compromiso
organizacional (engagement) de éstos con los valores y objetivos

organizacionales de la Municipalidad.
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Esta realidad problemética, presenta consecuencias respecto a la decision
para continuar en la organizacion o dejarla. De esta manera, la naturaleza del
compromiso organizacional (engagement) reflejaria el deseo, la necesidad o el
deber de permanecer en la organizacion. En esta perspectiva, el engagement se
convierte en una estrategia organizacional que permitira el aprovechamiento de
los miembros de la organizacion identificar sus propios roles de trabajo, que se
vean reflejadas en el uso y expresion fisica, cognitiva, emocional y mentalmente

durante el desarrollo de sus roles en la Municipalidad Distrital de San Jerénimo.

En los colaboradores administrativos de la Municipalidad Distrital de San
Jeronimo, la falta de motivacién e interés impiden el desarrollo de actitudes
positivas como el compromiso organizacional (engagement), no permitiendo que
los trabajadores desarrollen sus habilidades como la alegria, la satisfaccion, la
dedicacion, la autoeficacia, el sentido de pertenencia, la motivacién, un gran nivel
de apoyo y capacidad de enfrentar situaciones problematicas, siendo asi para

mejorar lo positivo en dicha organizacion.

El compromiso organizacional (engagement), es uno de los mecanismos
gue posee la direccidn de una institucién para analizar la lealtad y vinculacién del
trabajador con su organizacion, la cual existe entre los miembros de una
organizacion cuando se identifican con la misma, o cuando los objetivos de la
organizacion y los objetivos individuales estan muy integrados y son totalmente

congruentes.

Con el presente trabajo de investigacion se lograra identificar la relacion
que existe entre la motivacion laboral y el compromiso organizacional
(engagement) en el personal administrativo de la Municipalidad Distrital de San
Jeronimo, Andahuaylas, Apurimac 2019 y con los resultados obtenidos se podra

coadyuvar a la mejor decisién sobre como motivar a los trabajadores.

1.2. Formulacién del problema

1.2.1. Problema general

¢Cual es la relacion que existe entre la motivacién laboral y el
compromiso organizacional (engagement) en el personal administrativo
de la Municipalidad Distrital de San Jeronimo, Andahuaylas, Apurimac
20197
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1.2.2. Problemas especificos

a. ¢Cual es la relacion entre los factores higiénicos y el vigor en el

personal administrativo de la Municipalidad Distrital de San Jerénimo,
Andahuaylas, Apurimac 2019?

. ¢Cual es la relacion entre los factores higiénicos y la dedicacion en el

personal administrativo de la Municipalidad Distrital de San Jerénimo,
Andahuaylas, Apurimac 2019?

. ¢,Cudl es la relacion entre los factores higiénicos y la absorcion en el

personal administrativo de la Municipalidad Distrital de San Jerénimo,
Andahuaylas, Apurimac 2019?

. ¢Cual es la relacion entre los factores motivacionales y el vigor en el

personal administrativo de la Municipalidad Distrital de San Jerénimo,
Andahuaylas, Apurimac 2019?

. ¢ Cudl es la relacion entre los factores motivacionales y la dedicacion

en el personal administrativo de la Municipalidad Distrital de San

Jer6nimo, Andahuaylas, Apurimac 2019?

¢,Cual es la relacion entre los factores motivacionales y la absorcién
en el personal administrativo de la Municipalidad Distrital de San

Jerénimo, Apurimac 2019?

1.3. Delimitacion de la investigacién

1.3.1. Delimitacién espacial

1.3.2.

La presente investigacion se desarrollé en la Municipalidad

Distrital de San Jerénimo, ubicado en la Av. San Martin N°202 — plaza de
armas del distrito de San Jeronimo, provincia de Andahuaylas y region

de Apurimac.

Delimitacién temporal

Se desarroll6, en relacion a los hechos correspondiente al afio dos

mil diecinueve (2019).
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1.3.3. Delimitacién teorica

La presente investigacién se enfocd en cuanto a los temas de
motivacién laboral, compromiso organizacional (engagement) y sus

dimensiones desarrolladas fueron las siguientes:

a. Motivacion laboral y sus dimensiones:
e Factores higiénicos o factores extrinsecos

e Factores motivacionales o factores intrinsecos

b. Compromiso organizacional (engagement) y sus dimensiones:
e Vigor.
e Dedicacion.

e Absorcion.

1.4. Justificacion
Segun Bernal (2010), se refiere a las razones del porque y el para que de
la investigacion que se va a realizar, es decir consiste en exponer los motivos
por los cuales se merecen que se haga la investigacién y de la misma manera

sefala que las justificaciones se pueden realizar teérico, metodoldgico y practico.

Asi mismo Carrasco (2005), expresa en virtud de los aportes de los
resultados de la investigacién la justificacion puede ser: practica, tedrica-
cientifica, doctrinaria, metodoldgica, socioeconémica, politica, administrativa,

cultural y tecnologica. (p. 119-120)

De la misma manera Chiavenato (2011), considera que el ambiente esta
compuesto por un conjunto de condiciones comunes a otras organizaciones
como son: Condiciones tecnoldgicas, legales, politicas, econémicas,

demograficas, ecoldgicas y culturales. (p.379-378)

Por lo tanto, la presente investigacién, busca responder al problema de
la relacidn existente entre la motivacion laboral y el compromiso organizacional
(engagement) en el personal administrativo de la Municipalidad Distrital de San
Jeronimo, Andahuaylas, Apurimac 2019, a partir de las concepciones antes

mencionadas se justifica de las siguientes maneras:
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e Justificacion tedrica

Segun Bernal (2010), se realiza cuando el propésito es generar reflexion
y debate académico sobre el conocimiento existente, compara teorias y
contrasta resultados.

La presente investigacion propuesta buscara, mediante el desarrollo de
conceptos, teorias y antecedentes para entender la importancia del talento
humano en una institucion y poner mayor atencion a estos para tener mejores
resultados asi mismo se pretende identificar la relacion que existe entre la
motivacion laboral y el compromiso organizacional (engagement) a través de los
analisis estadisticos, que permitira ver el grado de correlacion de los resultados
obtenidos, siendo imprescindible y fundamental en una institucion publica como

la Municipalidad Distrital de San Jerénimo, en el personal administrativo.

e Justificacién metodoldgica
Segun Bernal (2010), Se da cuando el proyecto que se va a realizar
propone un nuevo método o una nueva tecnologia para generar conocimiento

valido y confiable.

Para lograr los objetivos establecidos en la presente investigacion se
usan técnicas como encuesta y el instrumento como el cuestionario que brinde
tanto la fiabilidad como la validez, para su procesamiento en software. Asi los
resultados que se obtendrdn de la investigacion se basan en técnicas de

investigacion validas en el medio.

e Justificacién politica
Chiavenato (2011), define la condicion politica, como conjunto de
decisiones de los ambitos estatales y municipales que influyen en las

organizaciones y que orientan sus condiciones econémicas. (p.379)

Sera relevante, porque permitira emplear estrategias, politicas
necesarias por parte de la municipalidad para contar con personal administrativo
mas comprometidos, y brindar una atencion que considere no solo los aspectos
cognoscitivos, sino también, los psicologicos y sociales de esa manera se

promueva los valores como el respeto, el tiempo, la tolerancia e igualdad.
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1.5.

e Justificacion cultural

Chiavenato (2011), sefiala que “la cultura de una sociedad penetra en las
organizaciones por intermedio de las expectativas de todas las personas”.
(p-380)

El presenta trabajo de investigacion pretende que el personal
administrativo de la municipalidad adquiera una cultura de compromiso e
identificacion a partir de la motivacién laboral y por ende la municipalidad tendra

una buena imagen con la sociedad.

Objetivos

1.5.1. Objetivo general
Identificar la relacién que existe entre la motivacion laboral y el
compromiso organizacional (engagement) en el personal administrativo
de la Municipalidad distrital de San Jer6nimo, Andahuaylas, Apurimac
2019.

1.5.2. Objetivos especificos

a. Determinar la relacion entre los factores higiénicos y el vigor en el
personal administrativo de la Municipalidad Distrital de San Jerénimo,
Andahuaylas, Apurimac 2019.

b. Determinar la relacién entre los factores higiénicos y la dedicacién en
el personal administrativo de la Municipalidad Distrital de San

Jerénimo, Andahuaylas, Apurimac 2019.

c. Determinar la relacion entre los factores higiénicos y la absorcién en
el personal administrativo de la Municipalidad Distrital de San

Jerénimo, Andahuaylas, Apurimac 2019.

d. Determinar la relacién entre los factores motivacionales y el vigor en
el personal administrativo de la Municipalidad Distrital de San

Jeronimo, Andahuaylas, Apurimac 2019.

e. Determinar la relacion entre los factores motivacionales y la dedicacion
en el personal administrativo de la Municipalidad Distrital de San

Jeronimo, Andahuaylas, Apurimac 2019.
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f. Determinar la relacion entre los factores motivacionales y la absorcion
en el personal administrativo de la Municipalidad Distrital de San
Jeronimo, Andahuaylas, Apurimac 2019.
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CAPITULO Il
FUNDAMENTOS TEORICOS DE LA INVESTIGACION
2.1. Antecedentes de lainvestigacion

2.1.1. Antecedentes a nivel internacional

a. Laura (2015), en su trabajo de investigacion titulado: Motivacién laboral y
engagement en el sector publico nacional, (para obtener el titulo
profesional de grado), en la Universidad de FASTA, Facultad de Ciencias
Econdmicas, Argentina, de la ciudad de Mar de Plata. La investigacion

llego a las siguientes conclusiones:

e Los resultados afirman la relacién que existe entre motivacion laboral y
engagement y si es una relacion directa ya que para valores medios y
altos de motivacion se obtuvieron valores medios y altos de
engagement, y al aumentar los niveles de motivacion también

aumentaron los de engagement.

e Afirma que cuanto mas motivado para el trabajo esta un empleado
(trabajador), se registran niveles mas altos de engagement. Esto
permite reflexionar acerca de la importancia de la motivaciéon en el
ambiente laboral, porque aquellos trabajadores que estan motivados
demostraron estar implicados en su trabajo y comprometidos con la

organizacion.

¢ Un trabajador engaged es una persona que esta implicada en su trabajo
y entusiasmada con él, estan satisfechos, se sienten comprometidos y
leales a la organizacion en la que trabajan y tienen menos intenciones
de dejarla por otra organizacion, estos sentimientos se observaron en

los trabajadores encuestados.

e En el grupo analizado un alto porcentaje de empleados registré niveles
altos de motivacion (84.88%) y su analisis junto con las variables del

engagement.

e Concluye que los empleados analizados se sienten con altos niveles

de energia mientras trabajan, tienen deseo de esforzarse en el trabajo
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que realizan incluso ante dificultades. Ellos se implican en el trabajo,

tienen entusiasmo, orgullo y el reto por la organizacion donde trabajan.

Acosta & Gonzales (2017), en su trabajo de investigacion titulado:
Engagement laboral de los administrativos en la Universidad Cooperativa
de Colombia sede Villavicencio, (para obtener el grado de titulo
profesional), de la Universidad Cooperativa de Colombia sede
Villavicencio, Facultad de Psicologia, Colombia. La investigacion llegé a

las siguientes conclusiones:

e Con base en este estudio y teniendo en cuenta la teoria, el engagement
laboral y sus caracteristicas (vigor, absorcion y dedicacion) si estan
presentes en la mayoria de los administrativos en la Universidad
Cooperativo de Colombia sede Villavicencio, pero existen diversas

causas que influyen en el desarrollo de sus labores.

e En la categoria emergente de ambiente se evidencia que el
engagement de los administrativos, estd siendo influenciado
negativamente por el comportamiento y actitudes que tienen sus lideres
y la falta de reconocimiento por el desarrollo de sus labores, siendo esta
la falencia mas relevante. Por otra parte, es importante resaltar que los
trabajadores estan satisfechos con la compensacién (sueldos,
beneficios, oportunidades) que les brinda la Universidad como

organizacion.

o Referente a la categoria emergente de oportunidades se encontré que
algunos administrativos en la Universidad Cooperativo de Colombia
sede Villavicencio, se encuentran desempefiando cargos laborales para
los cuales no se han preparado profesionalmente, y por ende estan a la
espera de nuevas ofertas laborales que les permita poder ejercer su
profesion y mencionan que la organizacion no les brinda la oportunidad

de poder ascender de cargo dentro de ella.

¢ Los administrativos en la Universidad Cooperativo de Colombia sede
Villavicencio, dedican tiempo y esfuerzo evidenciado en la capacidad de
agilidad de producir estrategias que les permita dar cumplimiento a su

plan de trabajo.
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e En la caracteristica de dedicacibn se deduce que algunos
administrativos en la Universidad Cooperativa de Colombia sede
Villavicencio, no consideran su trabajo como una experiencia
significativa y valiosa ya que manifiestan que su cargo puede ser
desempefiado por cualquiera y no genera gran impacto para la

organizacion.

e Para la caracteristica de absorcion se evidencia que algunos de los
administrativos en la Universidad Cooperativa de Colombia sede
Villavicencio, si se sienten apasionados e interesados por el cargo que
desempefan cumpliendo con sus metas propuestas diarias con el fin de

lograr una satisfaccién laboral personal y con sus superiores.

2.1.2. Antecedentes a nivel nacional

a. Mendoza R. & Gutiérres F. (2017), en su trabajo de investigacion titulado:
Relacién del engagement en el desempefio laboral del personal del
Hospital Santa Rosa de Puerto Maldonado, (para obtener el grado de titulo
profesional), de la Universidad Nacional de Amazonia de Madre de Dios,
Facultad de Ecoturismo, Puerto Maldonado. La investigacion llego a las

siguientes conclusiones:

e Se logro verificar que, la dimension “vigor” del engagement tiene una
relacion positiva en el desempefio laboral del personal del Hospital
Santa Rosa de Puerto Maldonado que representa el 91.3%. Se
“caracteriza por altos niveles de energia y resistencia mental mientras
se trabaja, el deseo de invertir esfuerzo en el trabajo que se esta
realizando, incluso cuando aparecen dificultades en el camino”. Por otro
lado, el grado de relacién del engagement en el desempefio laboral,
entendemos que la existencia de altos niveles de energia, resiliencia y
voluntad para dedicar esfuerzos para realizar las tareas encomendadas
por la organizacion; podrian obedecer también a factores personales y
los recursos organizacionales que estarian influenciando en la

realizacion de sus tareas.

¢ Asimismo, la dimension “dedicacién” del engagement se relaciona con
el desempenio laboral en un 90%. El personal del “Hospital Santa Rosa

de Puerto Maldonado” se identifica e implica con su trabajo y la
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organizacion, y participa en las decisiones de la institucion. Estas
acciones estan llegando a intervenir de manera significativa en el

desempeirio del personal del hospital Santa Rosa de Puerto Maldonado.

¢ Finalmente se concluye que, existe una relacion positiva entre la
variable absorcion y desempefio laboral que nos lleva a entender que el
desempeiio laboral solo depende del 88.5% del engagement, lo que
deberia entenderse que el personal esta parcialmente concentrado en
el trabajo, ello, probablemente puede darse debido a la no recuperacion
total después de su 103 jornada laboral, tal vez provocado por horarios
de trabajo rotativos (diurnos y/o nocturnos) o por otras factores tales
como: el estrés provocado por la atencién a individuos enfermos que en
ocasiones enfrentan crisis, por la creciente demanda de las personas
que no quedan satisfechas con los servicios recibidos, ambientes y
equipos de salud precarios entre otros; que puede afectar en la

concentracion de su trabajo.

Messarina (2019), en su trabajo de investigacion titulado: Engagement y
satisfaccion laboral en operarios de una empresa privada de Lima, (para
obtener el grado de titulo profesional), de la Universidad Peruana de
Ciencias Aplicadas (UPC), Facultad de Psicologia, Perl. La investigacion

llegé a las siguientes conclusiones:

Los empleados engaged y satisfechos gustan de su trabajo, se
sienten identificados en este, desarrollan mayor motivacion, proactividad,
responsabilidad e involucramiento con la organizacion, ya que cuentan con
la capacidad de responder eficazmente ante las necesidades del puesto a
través del desarrollo de ideas creativas en sus labores. Esto resulta en un
incremento de productividad y por ende en mayor rentabilidad para la
compafia. Ademas, el alcance de este beneficio no solo queda entre el
colaborador y la empresa, sino que se extiende a sus clientes, ya que un
empleado comodo en su trabajo tiende a tratar de manera especial y
brindar una buena atencion al cliente (Schaufeli & Bakker, 2003; Di Nardo,
2005; Zurita, 2010; Bravo, 2013; Salcedo, 2013; Aguilar, et al.)

Entonces, gracias al desarrollo de programas en base a las variables de

engagement y satisfaccion laboral, se lograria contar con colaboradores
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comprometidos con ellos mismos y la empresa, generando mayor

productividad y sentido de pertenencia.

Ramirez & Mio.R.M. (2017), en su trabajo de investigacion titulado: Cultura
organizacional y engagement en colaboradores de una empresa
agroindustrial de Lambayeque, (para obtener el grado de titulo
profesional), de la Universidad Sefior de Sipan - Lambayeque de la
Facultad de Humanidades, Lambayeque. La investigacion llegé a las

siguientes conclusiones:

¢ El factor valor y la dimension vigor presentan relacion significativa, con
dimensién dedicacion no muestran relacién significativa y con la
dimensién absorcién evidencian relacion significativa motivo que los
ideales que comparten repercuten en su comportamiento, influyen en el
nivel de concentracion, tiempo invertido en el trabajo, haciendo que el
colaborador disfrute de su permanencia en su trabajo.

e Elfactor creencias y la dimensién vigor presentan relacién significativa,
con dimension dedicacibn muestran relacion significativa y con
dimensién absorcién guardan relacién significativa, lo que significa la
inmersién del colaborador dentro de su jornada laboral, siéndole dificil
incluso abandonarlo.

¢ El factor clima y la dimensién vigor presentan relacion significativa, con
dimensién dedicacién dando a conocer que las condiciones en las que
labora y las relaciones interpersonales que mantengan intervienen en la
implicacion en el trabajo, identificacion y el nivel emocional que presenta
cada colaborador y con dimensién absorcion presentan relacion
significativa, lo que significa que, por concentracion y productividad,
siempre que se le presenten condiciones laborales que se ajusten a sus
perspectivas e ideales con los que llega a la empresa.

e Elfactor normas y la dimensién vigor no muestran relacion significativa,
con la dimensién la dedicion no presenta relacion significativa y con la
dimensién absorcion no muestran relacion significativa, no tiene una
influencia en el nivel de concentracion del colaborador.

e El factor simbolos y la dimension vigor presentan relacion significativa,
con la dimensién dedicacion no presentan relacién significativa y con la

dimensién absorcion muestran relacién significativa, donde los recursos
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materiales de los que dispone la organizacion, intervienen en el nivel de
concentracion del trabajador hacia sus actividades.

e El factor filosofia y la dimensién vigor presentan relacion significativa,
dando a conocer que las politicas establecidas e ideologias que guian
las acciones organizacionales influyen en los altos niveles de energia y
resistencia mental que desarrolle el cliente interno y el factor filosofia y
la dimensién dedicacidén no evidencian relacién significativa, por lo que
los niveles de energia y demandas fisico — mentales, no influyen sobre
la implicacion en el trabajo, esfuerzo y sentido de identificacién del
colaborador hacia su empresa, el factor filosofia y la dimension
absorcion muestran relacion significativa, lo cual significa que las
politicas establecidas, reglamentos internos y todo aquello que la
empresa imponga, influye sobre la focalizacion, sensacién de que el

tiempo pase volando del colaborador en su trabajo

2.1.3. Antecedentes a nivel local

a. Roman (2017), en su trabajo de investigacion titulado: Relacion de la
motivacién bifactorial con el compromiso organizacional del personal
administrativo de la direccion de salud Apurimac Il, Andahuaylas, region
de Apurimac — 2017, (para obtener el grado de titulo profesional), de la
universidad Nacional José Maria Arguedas - escuela Profesional de
Administracion de empresas, Andahuaylas. La investigacion llegé a las

siguientes conclusiones:

e Sobre la manera en que se relacionan la motivacion bifactorial con el
compromiso organizacional, se demuestra que existe una relacién
positiva baja en los trabajadores de la Direcciéon de Salud Apurimac |l,
puesto que el valor obtenido en el coeficiente rho de Spearman es (r =
,302**, p =,000 < ,05).

e Sobre la manera en que se relacionan el factor motivacional con el
compromiso afectivo, existe una relacién positiva baja, es decir que a
medida que se incrementa la primera dimensién de la primera variable
también se incrementa la primera dimension de la segunda variable.

e Sobre la manera en que se relacionan el factor motivacional con el

compromiso normativo, existe una relacién positiva moderada, puesto
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que el valor obtenido del coeficiente de correlacion de Spearman (r =
,469** p =,000 < ,05).

e Sobre la manera en que relacionan el factor motivacional con el
compromiso de continuidad, existe una relacién positiva muy baja,
Puesto que el valor obtenido del coeficiente de correlacién de Spearman
es (r=,134* p =,000 < ,05).

e Sobre la manera en que relacionan el factor de higiene con el
compromiso afectivo, existe una relacion positiva baja, puesto que el
valor obtenido del coeficiente de correlacion de Spearman (r = ,333**, p
=,000 < ,05) 148

e Sobre la manera en que relacionan el factor de higiene con el
compromiso normativo, existe una relacion positiva baja, puesto que el
valor obtenido del coeficiente de correlacion de Spearman es (r =,333**,
p =,000 < ,05).

e Sobre la manera en que se relacionan el factor de higiene con el
compromiso de continuidad, existe una relacion positiva muy baja es
decir que a medida que se incrementa la segunda dimension de la
primera variable también se incrementa la segunda dimensién de la

segunda variable.

2.2. Marco Tedrico

2.2.1. Administracion

Segun Chiavenato (2004), la administracion es "el proceso de planear,
organizar, dirigir y controlar el uso de los recursos para lograr los objetivos

organizacionales" (p.10)

Asi mismo Michael, Black, & Porter (2006), definen la administracion
como "el proceso de estructurar y utilizar conjuntos de recursos orientados
hacia el logro de metas, para llevar a cabo las tareas en un entorno

organizacional" (p.8)
Desde estas concepciones definidas segun autores antes

mencionados, se entiende la administracion como el proceso que lleva a cabo

para lograr eficazmente los objetivos de la organizacion.
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e Administracion de recursos humano

Dessler (2001), Define a la administracion de recursos humanos
como las politicas y las practicas que se requieren para llevar a cabo los
aspectos relativos a las personas o al personal del puesto administrativo
que se ocupa (p.2)

Alles (2006), sefiala que la administracion de recursos humanos se
basa en diferentes funciones desde el inicio hasta el fin de la relacion
laboral: reclutar y seleccionar personal, mantener la relaciéon laboral/
contractual dentro de las normas vigentes del pais, formar al personal,
desarrollar sus carreras y evaluar su desempefio, vigilar la correcta paga,
higiene y seguridad del empleado y cuando es necesario, despedir a los

empleados.

e Importancia de los recursos humanos

Chiavenato (2009), sefiala que desde hace poco tiempo que la
cultura organizacional imperante en las empresas dejé de privilegiar las
tradiciones antiguas y pasados y se concentrd en el presente, con ello;
provocO que el conservadurismo y la preservacion de status quo dieran
paso a la innovacién y al cambio de habitos en la manera de pensar y
actuar. La vieja concepcion de las relaciones industriales se sustituyé por
una nueva manera de administrar al personal, la cual recibié el nombre de

administracion de recursos humanos.

e Gestion administrativa

Ansola (2002), menciona que “gestion administrativa consiste en
todas las actividades que se emprenden para coordinar el esfuerzo de un
grupo, es decir la manera en la cual se tratan de alcanzar las metas u
objetivos con ayuda de las personas y las cosas mediante el desempefio
de ciertas labores esenciales como son la planeacion, organizacion,
direccién y control”. (p.70)

Segun Silva (2002), sefala que la gestién administrativa “es un
conjunto de actividades dirigido a utilizar los recursos de manera eficiente
y eficaz con el propdsito de alcanzar uno o varios objetivos o metas de la
organizacion”. (p.6)

Partiendo de las definiciones antes sefialadas, la gestion

administrativa en el proceso de disefiar en el trabajo un grupo, donde las

31



personas cumplen eficientemente metas y objetivos, a partir del desarrollo

de planeacion, organizacion, direccion y control.

Gestién publica

Segun ley N°2778 ley general del sistema nacional de control,
define la gestidén publica, “como el conjunto de acciones mediante las
cuales las entidades tienden al logro de sus fines, objetivos y metas, los
gue estan enmarcados por las politicas gubernamentales, establecidas por
el Poder Ejecutivo”. Asi mismo La gestidn publica es aquella que se ocupa
del uso de los medios adecuados para alcanzar un fin colectivo. Encargado
de tomar decision para la asignacién y distribucion de los recursos
publicos, y de la coordinacion y estimulo de los agentes publicos para
lograr objetivos colectivos a fin de satisfacer las necesidades de la

ciudadania e impulsar el desarrollo del pais.

Gestion municipal

Asencio (2014), define como “las acciones, actividades o
procedimientos que realizan las entidades u organismos municipales
encaminados al logro de objetivos y cumplimiento de metas”. (p. 5). Desde
este ambito la gestion municipal es un conjunto de estrategias de orden
administrativo, politico, de gobierno y prestacién de servicios por parte de
la autoridad municipal para promover el desarrollo local, asi como sus

atribuciones que la ley organica les atribuye.

Gestion de talento humano

Segun Chiavenato (2009), define la gestion del talento humano
“‘como el conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los
aspectos de los cargos gerenciales relacionados con las personas o
recursos, incluidos reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas y

evaluacion de desempefo”. (p.9)

Vasquez & Lara (2009), afirman que es una actividad que depende
menos de las jerarquias, 6rdenes y mandatos. Manifiesta la
importancia de una participacion de la empresa donde se implica
formar una serie de medidas como el compromiso de los

trabajadores de la empresa, con los objetivos empresariales, el
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pago de salarios. En funcion de la productividad de cada trabajador,
un trato justo a éstos y una formacion profesional. (p.11)

Es justo decir que, la gestidén de talento humano es indispensable
para una organizacion, ya que se tiene que tomar una serie de decisiones
acerca de la relaciéon de los trabajadores que son clave para la eficacia.
Las organizaciones dependen de las personas quienes se encargan de
disefiar, producir un bien o servicio en las organizaciones es por ello que
la administracion del talento humano debe perseguir la optimizacion de
habilidades de las personas, participacion, creatividad y mejoramiento
continuo Las personas deben ser como el activo més importante en las

organizaciones.

Personal administrativo

“Quedan comprendidos dentro del concepto de personal
administrativo aquellos cuyas labores se relacionan con tareas propias de
oficina tales como, redaccién y/o confeccion de cartas comerciales y otros
documentos, recepcién y clasificacion de correspondencia, archivo de
documentacién, mantencién de registros de personal y otras que revistan
tal caracter, conforme se sefialan en el clasificador internacional uniforme
de ocupaciones de la OIT para los empleados de servicios administrativos

y los de oficinas”. Direccion del trabajo (2018)

Garcia (2013), afirma: Los colaboradores administrativos son
aguellas personas que realizan sus funciones en oficinas, escuelas o
tiendas. Algunos ejemplos a mencionar de colaboradores administrativos
son: médicos, abogados, contadores, maestros y banqueros (p.18). Un
puesto administrativo, requiere una buena preparaciéon empresarial debido
a las responsabilidades a asumir dentro de la organizacién. Asimismo, en
muchos casos se pide un cierto conocimiento en el manejo de estadisticas
y otros andlisis: se pretende que quien ocupe el puesto sea capaz de reunir
los resultados de una determinada encuesta o investigacion y realizar un
plan de procedimiento para mejorar la calidad de trabajo en la empresa o
la producciéon (dependiendo del tipo de organizacién del que estemos
hablando, una vez finalizado el analisis, debera tener la habilidad para

desarrollar un documento que permita dejar constancia de los estudios
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realizados y cuéles son los pasos recomendables a seguir para mejorar la
eficiencia de la organizacion.

La funcion administrativa hace referencia a la realizacion de
actividades o deberes, netamente en oficina que esta compuesto por
gerentes, sub gerentes y asistentes administrativos.

2.2.2. Resefa histérica del origen de las municipalidades

La municipalidad tuvo origen en Europa a partir del siglo Xll con la
finalidad de atender los asuntos de la comunidad como los casos familiares.
Las municipalidades son méas antiguas que el estado, debido a que surgio del
proceso de unificacion de las monarquias europeas en el renacimiento en el
Imperio Romano, como las mas espontdneas, humanas y amables de las
sociedades, con la finalidad de atender los problemas diarios de los vecinos
es por ello que las municipalidades fueron realidades importantes en el

mundo.

La municipalidad en el Perud tuvo un origen desde la época incaica en
las comunidades agrarias ayllus, como en sus organizaciones que se
basaban en agrupaciones de familias las cuales podian ser de 500 y hasta
1000 familias, quienes eran representados de los jefes de familias. Aquellas
agrupaciones estaban conformadas por grupos de labranza, pastoreo,
artesanias, entre otras actividades que se desarrollaban para satisfacer sus

necesidades.

Posteriormente durante la colonia, el municipio establece y desarrolla
teniendo como base el modelo espafiol. A las autoridades le designaban el
virrey y en algunos casos el propio rey de Espafia. El Per( conquistado por
Francisco Pizarro, de conformidad con las prerrogativas que le fueron
concebidas por la Real Cédula suscrita en Toledo el 4 de mayo de 1534, al
fundar la ciudad de Lima design6 su primer cabildo el 22 de enero de 1535,
guine nombrando alcaldes y regidores, instalado el primer cabildo de Lima dio
comienzo, caracterizada por ser democrética y provista de poder suficiente
para que dentro de su jurisdiccion ejerciese autoridad. A inicios de su origen,
los cargos concejales fueron gratuitos, obligatorios y electivos siendo

organismos representantes de cada ciudad.
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2.2.3.

Asi mismo durante el periodo republicano, el estatuto provisional
republicano de 1821, por el General San Martin, la seccion sexta contiene los
articulos a las municipalidades donde sefiala: las municipalidades subsistiran
de la misma forma que hasta aqui y seran presididas por el presidente del
departamento. Ademas, se establecia que la eleccion de sus miembros se
haria por sufragio popular es asi que nacen mas estatutos como el de 1823
donde establecia en su articulo 138° que en todas las poblaciones sea cual
fuere su censo, habra municipalidades, y por Gltimo se crea la Constitucion
de 1993 que aborda brevemente el tema municipal, introduciendo la
autonomia politica a las ya existentes administrativas y econémicas. Entre
otros aspectos, instituye un periodo de cuatro afios para el cargo de alcaldes
y regidores. Es asi que a la actualidad existe la Ley Orgéanica de
Municipalidades N°27972, que consta de XIlll titulo y 166 articulos. (Salas,
2003)

Motivacion

Etimologia: segun Trechera (2004), explica que etimol6gicamente el término
motivacién procede del latin motus, que se relaciona con aquello que

moviliza a la persona para actuar frente a una actividad.

Definicidon: Santrock (2002), refiere como “el conjunto de razones que
explica, por las que las personas se comportan de las formas en que lo hacen
el mismo modo que el comportamiento motivado es vigoroso, dirigido y
sostenido” (p.432)

Asi mismo, Muchinsky (2000), sefala que la motivacién desde la parte
laboral es un conjunto de fuerzas energéticas que se producen dentro de mas
alla del individuo, para originar la conducta concerniente con el trabajo y para

determinar su forma, direccion, intensidad y duracion.

De la misma manera Gonzales (2008), define a la motivacibn como
una integraciobn de procesos psiquicos que efectia la orientacion del
comportamiento del ser humano y establece la orientacion (hacia el objeto —
meta buscado o el objeto evitado), la intensidad y el sentido (de aproximacion

o0 evitacion) del comportamiento.
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Desde las concepciones antes mencionadas por diferentes autores, la
motivacién es el impulso intrinseco que posee cada individuo, que q partir de
ello se orienta a la ejecucion o accion de cada actividad determinada para su

cumplimiento.
Desarrollo histérico de la motivacion:

De acuerdo con las definiciones por Herrera, Ramirez, Roa, & Herrera
(2004), la evolucion histérica de la interpretacidbn sobre la motivacion

podriamos resumirla de la siguiente manera:

o Entre el periodo de 1920 hasta los mediados del periodo 1960, el tema de
la motivacion fue asociado con la investigacion experimental, sobre las
caracteristicas como la conducta motora, el instinto y el impulso. En esa
época, se buscaba conocer qué es lo que conduce a un organismo a
restaurar su estado de equilibrio u homeostasis, en base a factores
externos determinantes de la motivacién, como los refuerzos.

e A partir del periodo de 1960, nacen las teorias cognitivas de la motivacion,
centradas en la experiencia consciente, siendo asi surge, el interés por la
motivacion de rendimiento y su importancia, destacando los logros en la
vida personal. Asi la teoria de Atkinson aporta que la motivacién de
rendimiento esta determinada por el valor concedido a la meta y las
expectativas por obtenerla, teniendo en cuenta las particularidades de las
personas con mayor o menor necesidad de rendimiento, ansiedad y control
interno.

e En el periodo de 1970 hasta la hoy en dia, las teorias cognitivas estan
marcadas, en las que se destaca la importancia y relevancia de algunos
de sus elementos constitutivos; entre ellos, el autoconcepto, como
elemento central de las teorias motivacionales. Diferentes estudios
sefialan a aspectos tales como el papel de la atribucion causal, la
percepcion de competencia, la percepcion de control, las creencias sobre

capacidad y autoeficacia.

2.2.4. Motivacion laboral

Definicion: “Comprende tanto los procesos individuales que llevan a un
trabajador a actuar y que se relacionan con su desempefio y satisfaccion en
la empresa, asi también son los procesos organizacionales que influyen para
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2.2.5.

gue tanto los motivos del trabajador como los de la empresa vayan en la
misma direccion” (Fernandez, 1999, p. 35)

Segun Robbins & Judge (2009), Se define Motivacién como: “Los
procesos que inciden, en la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo

gue realiza una persona para lograr un objetivo” (p.202)

De la misma manera Martinez (2018), sefiala que la motivacién es un
proceso que da lugar a una o varias conductas en el individuo con la finalidad

de conseguir los objetivos o metas propuestas (p,97)

Asimismo, segln Robbins (2004), es la “voluntad de practicar mayores
niveles de esfuerzo hacia las metas organizacionales, condicionadas por la
capacidad que tiene ese esfuerzo para satisfacer alguna necesidad individual”
(p.168) Segun este autor, la definicién no termina en si misma, sino que toma
en cuento los siguientes elementos claves: el esfuerzo, las metas

organizacionales y las necesidades.

Teoria bifactorial de Herzberg

La teoria de Bifactorial o teoria de motivacibn e higiene, fue
desarrollada por el psicologo Frederik Herzberg con la premisa de que la
relacién de los individuos con su trabajo es importante y que la actitud de una
persona hacia otro puede influir al éxito o al fracaso, Herzberg investig6 y
analizé la interrogante siguiente: ¢;Qué es lo que espera la gente de su
trabajo? donde los reunié a las personas y los pidi6 que describieran en
detalle situaciones en las que se sintieran constantemente bien o mal con

respecto a sus trabajos.

Posteriormente obtenido las respuestas Herzberg tabulo y clasificé las
respuestas, llegando a concluir que los comportamientos de los individuos
variaban de manera significativa de aquellos que no se sentian bien con los
que sefialaron que se sentian muy bien, se concluyé que “los factores
motivacionales o intrinsecos estaban estrechamente relacionados con la
satisfaccion laboral y los factores higiénicos o0 extrinsecos estaban
relacionados con la insatisfaccion”. (p. 179). Asi mismo Herzberg afirma, que
lo contrario a la satisfaccion no es la insatisfaccion, como se pensaba.

Concluyendo que, al eliminar las caracteristicas insatisfactorias de un trabajo,
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éste no se vuelve necesariamente satisfactorio. Como se aprecia en la figura
1.

Vision tradicional

Satisfaccion insatisfaccion

Vision de Herzberg

Motivadores

Satisfaccion Falta de satisfaccion

Factores de Higiene

Ausencia de insatisfaccion insatisfaccion

Figura 1. Visiones contrastantes de la satisfaccion y la insatisfaccion
Fuente: Robbins & Timothi (2009)

Herzberg plantea que los hallazgos indicaban un continuo dual: lo
opuesto de satisfaccion es falta de satisfaccién y lo contrario de insatisfaccion
es ausencia de insatisfaccion. Herzberg afirma que, los factores que llevan a
la satisfaccion en el trabajo son diferentes de los que generan la insatisfaccion
en éste. (Robbins & Timothi, 2009, p.178-179)

Por tanto, los gerentes o jefes de las organizaciones que buscan
excluir los factores que originan la insatisfaccién en el trabajo podran traer
mas tranquilidad, pero no necesariamente la motivacion. Estaran
apaciguando a su fuerza de trabajo, pero no motivandola. Como resultado,
tales caracteristicas, como los factores de higiene, beneficios y servicios
sociales, supervision, las condiciones fisicas y ambientales en el trabajo,
salario, etc., cuando los factores de higiene son adecuados, la gente no estara
insatisfecha, tampoco estara satisfecha. Herzberg sefiala que, si se quiere
motivar a las personas en su trabajo, se debe enfatizar en los factores
motivacionales tales como la realizacion, el reconocimiento, el progreso
profesional y la responsabilidad. Estas son los aspectos fundamentales que
se deben considerar es donde las personas encuentran intrinsicamente
recompensantes e imprescindibles para su comportamiento en las

organizaciones. (Ramirez, 2019).
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a) Factores higiénicos:

Se refieren a aquellos aspectos externos que inducen la conducta
del ser humano ya sea de forma positiva 0 hegativa. Su relacion directa es
con la insatisfaccion que estimula ciertas caracteristicas que surgen del
ambiente exterior que involucran a las personas en un entorno laboral por
el cual carece de un control sobre ellas al ser estas variables externas
administradas por la organizacion, quedando sometido a decisiones que
se encuentran fuera de su alcance de las personas. Es asi que
encontramos beneficios y servicios, supervision, las condiciones fisicas y
ambientales de trabajo y salario, que se identificaron por Herzberg como

“factores de higiene”.
b) Factores motivacionales:

A estos factores, Herzberg los relaciona con la generacién de
satisfaccion que surgen del interior de un individuo como variables internas
y que el hombre posee bajo su control. Su relacién se encuentra vinculada
con realizacién, reconocimiento, progreso profesional, responsabilidad,
entre otros. Dentro de sus investigaciones descubre hallazgos como
concluyendo que la mayoria de los cargos empresariales han sido
disefiados para la generacion de eficiencia, dejando a un lado la formacién
de retos individuales que promuevan al desarrollo de factores que tiendan
a la motivacion individual, ocasionando como consecuencia: la
desmotivacion y la apatia por parte de los trabajadores. Herzberg afirma
que, los factores de motivacion son mas estable, ya que forjan motivacion
no como forma preventiva sino como un generador de comportamiento, a
partir de ello Herzberg, sefiala que muchos de los administradores que
ponen mayor importancia a los factores de higiene tan s6lo mejoran la
parte del ambiente laboral, mas no generan la esperada motivacion. Dentro
de estos dos factores analizados se debe tener en cuenta mayormente el
reconocimiento. Por otro lado, el mismo autor toma como importante el
enriguecimiento del trabajo, el cual debe poder generar los suficientes
motivadores al trabajo. “No se puede motivar a nadie para hacer un buen

trabajo si no tiene un buen trabajo que hacer” Manso, J. (2002)

Asi mismo Sergueyevna & Mosher (2013), trata de explicar el

comportamiento humano en dos grupos principales, en este caso se sub
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dividen en dos grupos: los higiénicos y motivadores a partir de ello se

muestra el resumen de acuerdo a tabla 1.

Tabla 1

Factores higiénicos y motivacionales segun la teoria de Herzberg

Factores higiénicos Factores motivadores

e Factores econdmicos: Sueldos, | e Tareas estimulantes:
salarios y prestaciones. Posibilidad de mostrar la
¢ Condiciones fisicas del trabajo: propia personalidad y de

Relacionado al ambiente externo desarrollarse completamente.

gue los rodea como la iluminaciéony | e Sentimiento de

temperatura adecuadas, entorno | autorrealizacion: Certeza de

fisico seguro. contribuir en la realizacién de

e Seguridad: Privilegios de | algo de valor.

antigiiedad, procedimientos sobre | ¢ Reconocimiento: La accion de
quejas, reglas de trabajo justas,

reconocer de que se ha

politicas y procedimientos de la
organizacion.

e Factores  Sociales: Son las
oportunidades que se presentan
para  relacionarse con los
compaiferos.

e Status: nivel y puestos que se
ocupan y privilegios.

e Control técnico: Monitoreo
constante de las actividades que se

desarrollan.

realizado un trabajo importante
y bien hecha.

Logro o cumplimiento: Hechos
de haber

irrelevantes.

realizado cosas
Mayor responsabilidad: El
logro de nuevas tareas vy

labores que amplien el puesto.

Fuente: Sergueyevna & Mosher (2013).

Comparando esta teoria con la teoria de Maslow, se puede
observar que los factores higiénicos concuerdan con los tres niveles mas
bajos de la clasificacion jerarquica de las necesidades de Maslow
(fisiolégicos, de seguridad y sociales). Los factores motivadores coinciden

con los dos niveles mas altos (consideracion y autorrealizacion).
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Factores de la Teoria bifactorial de Herzberg

Los factores propuestos por Herzberg (1959), en su importante aporte

se presentan a continuacion de los factores motivacionales o intrinsecos y los

factores higiénicos o extrinsecos.

a. Factores motivacionales o intrinsecos

Realizacion: Consiste en terminar el trabajo con éxito, solucionar
problemas complejos y obtener los resultados del propio trabajo.
Reconocimiento: Son actos procedentes de otras personas
(superiores, comparieros, clientes, colegas, publico en general, entre
otros). Elogios (reconocimiento positivo) y criticas (reconocimiento
negativo). Se diferencian dos subfactores: las condiciones en las que
los actos de reconocimiento se acompafan con premios y las
condiciones en las que no hay recompensas concretas. Hay
situaciones cuando el evento central es una promocién o incremento
del salario, y no hay reconocimiento verbal; sin embargo, el
trabajador percibe el evento como acto de reconocimiento.
Progreso profesional: Es la formacion que proporciona la empresa
y posibilidad de desarrollarse personal y/o profesionalmente.
Posibilidad de cambio. Existen circunstancias en las que el individuo
siente que la ausencia de una mejor educacién hace imposible que
avance dentro de la compafia. Esto seria codificado como
“posibilidad de crecimiento negativo”. En esta categoria, se incluyen
también situaciones en las cuales el individuo tiene probabilidades
de mejorar sus habilidades.

Responsabilidad: Segun Trujillo (2015), es un valor o cualidad que
dignifica a una persona u organizacion. Asi mismo existen varios
tipos de responsabilidad, sin embargo, se da mayor énfasis a la
responsabilidad moral la cual pone en relieve un remoto problema
ético y estable las condiciones de las personas que deben de

reconocer sus acciones desde el punto de vista moral.

b. Factores higiénicos o extrinsecos

Beneficios y servicios: Son todo aquello que se da o recibe que

aporta o suma de esta manera para satisfacer alguna necesidad,

41



Segun Lamb, Hair, & McDaniel, (2002), es "un servicio es el resultado
de la aplicacién de esfuerzos humanos o mecéanicos a personas u
objetos. Los servicios se refieren a una accion, un desempefio o un
esfuerzo que no es posible poseer fisicamente" (p.344) asi mismo en
cuanto al servicio segun Sandhusen (2002), define los servicios como
acciones, beneficios o satisfacciones que se brindan en renta o a la
venta, y que son basicamente intangibles y nos dan como resultado la
propiedad de algo.

e Supervision: Es la capacidad para contestar preguntas técnicas o
ayudar en el trabajo, las historias que hablan sobre la voluntad o
renuencia del supervisor para delegar responsabilidad o ensefiar
encajan en esta categoria.

e Las condiciones fisicas y ambientales de trabajo: Ambiente fisico
(iluminacién, ruido, ventilacion, espacio, entre otros), ambientales de
trabajo, medios/materiales disponibles, condiciones de seguridad.

e Salario: Simboliza la principal manera de compensacion
organizacional, es una contraprestacion por el trabajo que brinda un
individuo en la organizacién (Ilvancevich, Konopaske, & Matteson,
2006). Asi mismo Chiavenato, I. (2002), sefiala que el salario para las
personas es un medio de alcanzar un objetivo por intermedio del

trabajo.
2.2.6. Engagement

Definicién: Zhang & Bartol, (2010), consideran “el engagement como un
proceso de compromiso creativo, en donde se ve la participacion de los
empleados en los métodos y procesos relevantes para identificar los
problemas, busqueda de informacion, codificacion y generacion de nuevas
alternativas. Estas caracteristicas son supuestas como parte de una buena
vinculacion, lo cual contribuye a que los empleados alcancen un buen

rendimiento laboral y al mismo tiempo una buena experiencia organizacional”
(p.95)

De la misma manera el engagement (compromiso organizacional), es
una situacion donde el estado mental positivo de realizacion esta implicado
con el trabajo y que se caracteriza por presentar altos niveles de energia y

resistencia mental en su entorno laboral. Las razones para fomentar la
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presencia de trabajadores engaged o comprometidos son de peso: este tipo
de empleados tienen un fuerte sentimiento de involucrarse con la
organizacion, rinden mas alla de lo que normalmente se les exigen y buscan

y aceptan responsabilidades. (Lorente & Vera, 2010).

Es asi que segun (Albrecht, 2010; Rich et al., 2010) citado en (Vila,
Alvare, & Castro, 2015), el engagement (compromiso organizacional), es un
estado psicologico positivo concerniente con el trabajo, que se identifica por
el esfuerzo, el entusiasmo, la energia y la pasion mostrada por los empleados

en el desempefio de su puesto. (p.11)

Segun Alvarez, Castro, & Vila (2014) sefiala que el engagement es
una caracteristica del trabajador que permite explicar el comportamiento y
desempefio que se tiene en el progreso de sus labores, es por ello que los
trabajadores engaged o comprometidos invierten energia personal e imponen
una conexién emocional con su puesto de trabajo donde labran y las tareas
gue desarrolla en el generando satisfaccion laboral y el alto nivel de sentido

de pertenencia por la organizacion.

Es un lenguaje mas coloquial, el engagement en el grado en que una
organizacion logra capturar “las manos, la cabeza y el corazén” de sus
empleados. Asi mismo cabe mencionar que en engagement es un estado
psicolégico positivo con el trabajo que esta caracterizado por el esfuerzo, el
entusiasmo, la energia y la pasion mostrado por los empleados en el

desemperio de su puesto de trabajo. (Vila, et. al, 2015)
Dimensiones del compromiso organizacional (engagement)

Asi mismo segun Salanova & Schaufelli (2009), “el engagement
incluye componentes tales como: (vigor) conductual-energético, (dedicacion)
componente emocional y (absorciéon) componente cognitivo” (p.126)

Se sefiala que el engagement es un término utilizado en el campo de
las relaciones humanas y la cultura organizacional que se identifica con el
esfuerzo voluntario por parte de los trabajadores de una empresa o miembros
de una organizacion. Un trabajador engaged (comprometido) se logra cuando
un trabajador esta totalmente involucrado y entusiasmado con lo que

desempefia en su labor.
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Segun el autor, describen el engagement, “relacionado con el trabajo
que se caracteriza por vigor, dedicacion y absorcion”. (Schaufeli, Salanova,
Gonzales, & Bakker, 2002, p. 74)

e Elvigor: Se caracteriza por presentar altos niveles de energia y resistencia
mental mientras trabaja y el deseo de esforzarse en el trabajo que se esta
realizando incluso cuando existen dificultades.

e Ladedicacion: Hace referencia un nivel mas alto involucramiento laboral
y se manifiesta con entusiasmo, inspiracion, orgullo y reto por el trabajo de
significacion.

e La absorcién: Se produce cuando la persona que labora en cualquier
institucidon u organizacion esta totalmente concentrada en su trabajo,
cuando siente que el tiempo pasa rapido y presenta dificultades a la hora
de dejar de lo que se esta haciendo, debido a las fuertes dosis de disfrute

y concentracion experimentadas.

En cuanto a lo referido de los parrafos anteriores mencionados
respecto a las dimensiones, desde distintos marcos tedricos y cientificos
se ha concordado en que el compromiso organizacional (engagement),
incluye componentes como: (vigor) que estd relacionado con lo
conductual-energético, (dedicacién) que se relaciona con el componente
emocional y (absorcién) se relaciona con el componente cognitivo, los

autores coinciden en sefialar las dimensiones.

¢Por qué son importantes los trabajadores engaged o comprometidos?

Segun Lorente et al. (2010), Los trabajadores engaged o
comprometidos tienen un fuerte sentimiento de pertenencia a la organizacion,
son fieles a la misma, se desempefian mas alla de lo que normalmente se les
exige, tienen un sentimiento de vinculo energética y efectiva con su trabajo,
son proactivos, buscan y aceptan responsabilidades, plantean alternativas de
mejora, tienen valores que concuerdan con los de la organizacién y, ademas,
buscan y reciben retroalimentacion positiva.

Cabe mencionar que el engagement es ademas colectivo y social y se
encuentra muy ligado al desarrollo organizacional, en interaccion constante
en el tiempo mediante relaciones reciprocas y generacion de espirales de

ganancias tanto para el empleado (que se siente mas motivado, engaged y
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feliz), como para la organizacion (que se siente mas productiva y eficaz en

sus relaciones internas y externas con su ambiente). (p.18)

¢Cémo se mide el engagement?

En base a esta definicion del egagement, se construyd un cuestionario
para medirlo llamado UWES (utrecht work engagement survey) y que incluye
las tres dimensiones del constructo: vigor, dedicacion y absorcion (Schaufely

et al.2002). El cuestionario consta de 17 items que incluimos en el anexo.

e Vigor: Se evalGa con 6 item que hacen referencia a niveles de energia en
el trabajo, niveles de persistencia en el trabajo y el nivel de deseo de
invertir mas esfuerzo en el trabajo, aunque surjan problemas y obstaculos.
Aquellos empleados que puntldan alto vigor, son empleados que invierten
mayor energia en su trabajo, mientras que aquellos que puntlan bajo en
esta dimensién invierten poca energia en el trabajo y sus tareas.

e Dedicacion: Se evalla con 5 item que se refieren al nivel de significado,

entusiasmo, inspiracion y orgullo que tiene el trabajo para la persona. Los
trabajadores que sefialan alto en la dedicacién se identifican fuertemente
con su trabajo ya que este se experimenta como significativo, inspirador y
retador.
Ademas, se sienten normalmente orgullosos y entusiasmados del trabajo
gue hacen. Aquellos empleados que puntdan bajo en eta dimension no se
identifican con el trabajo que hacen ya que experimentan el trabajo como
falto de sentido y significado. Poco inspirador y retador; ademas de sentirse
poco entusiasmados y orgullosos del trabajo que hacen.

¢ Absorcion: Se mide con 6 item que se refieren a niveles de concentracion
y felicidad y niveles de sensacion que el tiempo pasa rapido, cuando el
trabajador esta concentrado y tiene dificultades de dejar el trabajo estando
en una situacion placentera y asi el tiempo parece que pasa rapido
consecuentemente el colaborador se “deja llevar” por el trabajo y de
dejarse llevar por la situacion ya que es intrinsecamente motivadora y se
esta totalmente concentrado e inmerso en lo que estd haciendo. Por el
contrario que los empleados puntdan bajo en esta dimension no se sienten
inmersos en el trabajo y no tienen dificultad en dejar de trabajar en
cualquier momento, estando mas pendiente de lo que ocurre alrededor que

del propio. (Salanova & Schaufeli, 2004).
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2.2.7.

2.2.8.

2.2.9.

Compromiso organizacional

Segun Davis & Newstrom (2000), define como el nivel en el que un
colaborador se identifica con la organizacion y anhela seguir participando
activamente en ella. Sostienen que el compromiso es mas fuerte en aquellos
trabajadores que prestaron su servicio mas afios es decir que son mas
antiguos y que han experimentado el éxito personal en la empresa u
organizacion y que se influencian si trabajan en un grupo de colaboradores
comprometidos.

De acuerdo con Arciniega (2002), “es un conjunto de vinculos que
mantienen a un sujeto apegado a una organizacion en particular”.

En referencia al parrafo anterior el compromiso organizacional, es un
conjunto de caracteristicas y aspectos que logra generar en el trabajador un

sentimiento y una conexion hacia una organizacion.

Ley N°27972 - Ley Orgéanica de Municipalidades

La presente ley organica establece titulos y articulos sobre la creacion,
origen, naturaleza, autonomia, organizacion, finalidad, tipos, competencias,
clasificacién y régimen econémico de las municipalidades; y sobre la relacion
entre las municipalidades y con otras organizaciones del estado y las
privadas, asi mismo en el articulo Il de la presente ley, sefiala que Los
gobiernos locales son entidades que gozan de autonomia politica, econémica
y administrativa en los asuntos de su competencia a fin de satisfacer las

necesidades del colectivo al que representan.
Régimen laboral para los servidores publicos

Los regimenes laborales por las cuales se encuentran el personal de
la Municipalidad distrital de San Jer6nimo, son bajo el Decreto Legislativo
N°276 que comprenden todos los nombrados y personal de confianza,
Decreto legislativo N°1057 y comprenden el personal CAS y locacion de

servicio.
a. Régimen laboral publico del Decreto Legislativo N°276

Fue promulgada el 6 de marzo de 1984, Los servidores publicos
pueden ser de carrera o contratados. Solo los primeros estan comprendidos
en la carrera administrativa (articulo 2° del Decreto Legislativo 276), asi
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mismo segun Vazquez, Rodriguez, Riker, & Valencia (2016), Definen a la
Carrera Administrativa como “el conjunto de principios, normas y procesos
que regulan el ingreso, los derechos y los deberes que competen a los
servidores publicos que con caracter estable prestan servicios de forma
permanente en la administracion publica”. Los trabajadores contratados
pueden realizar labores de naturaleza temporal y/o accidental o de naturaleza
permanente.

e Los servidores publicos de carrera: comprenden los servidores publicos
que gozan de una contratacion a plazo indeterminado o indefinido producto
de la aprobacién exitosa del concurso de mérito respectivo y el
cumplimiento de los obligaciones y requisitos legales.

e Los servidores contratados para labores administrativas: Son
contratados para labores de naturaleza excepcional, gozan de una
contratacion a plazo fijo o determinado, el mismo que no puede renovarse
es decir no pueden volver a contratarse por mas de tres (03) afios
consecutivos.

e Funcionarios confianza o personal de confianza: aquellos que
desempenfan cargos politicos o de confianza y no estan comprendidos en
la carrera administrativa pero si en las disposiciones del Decreto
Legislativo N°276.

Tampoco estan comprendidos en la carrera administrativa los
miembros de las fuerzas armadas, fuerzas policiales, trabajadores de las
empresas del estado y las sociedades de economia mixta. No obstante, de
acuerdo a lo establecido en la primera disposicion complementaria,
transitoria y final del Decreto Legislativo N°276, dicho cuerpo normativo es
de supletoria aplicacién a las carreras especiales en lo que no se oponga

a sus normas.

b. Régimen laboral publico del Decreto Legislativo N°1057.

Promulgada el 27 de junio de 2008, el decreto legislativo que regula el
Régimen Especial de Contratacion Administrativa de Servicios (CAS), que fue
reglamentada por el Decreto Supremo N°075-2008-PCM, con el Unico fin de
sustituir los contratos denominados Servicios No Personales (SNP), con el

objetivo principal de brindar la misma oportunidad a todos los profesionales
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de la administracion publica, manteniendo los principios de mérito para todos

a través del concurso publico.

ElI CAS es una modalidad especial de contrata solo para los servidores
del estado o publico. No esti sujeto a la Ley de Bases de la Carrera
Administrativa, al régimen laboral de la actividad privada ni a otras normas

que regulan carreras administrativas especiales.

ElI CAS es un contrato que tiene una duracién definida y renovable, los
contratos no pueden exceder su duracion que corresponde al afio fiscal,
establece un tiempo maximo de prestacion de servicios de 48 horas
semanales y de descanso de 24 horas continuas por semana, asi como
también tiene un descanso vacacional de 15 dias calendario continuos por un
aflo cumplido. Todas aquellas personas que estan contratados bajo esta
modalidad estan afiliacién a Es Salud, y a un régimen de pensiones.

c. Locacion de servicios

Segun el cddigo civil peruano del Decreto Legislativo N°295, del
capitulo segundo Articulo 1764°, define la locacion de servicios, que el locador
se obliga, sin estar subordinado al comitente, a prestar sus servicios a materia
del contrato toda clase de servicios materiales e intelectuales por un

determinado tiempo a cabio de una retribucion

En el Articulo 1769°.- El locador puede poner fin a la prestacion de
servicios por algun justo motivo, antes del vencimiento del plazo estipulado,
siempre que no cause perjuicio al comitente. Tiene derecho al reembolso de
los gastos efectuados y a la retribucion de los servicios prestados. Normas

aplicables cuando el locador proporciona materiales

Asi mismo, que el contrato de locacion de servicios se encuentra
claramente definido en nuestro cédigo civil y no estd considerado en los
regimenes laborales sin embargo se hacen el contrato en la Municipalidad

Distrital de San Jer6nimo bajo esta modalidad.
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Tabla 2

Cuadro comparativo de los regimenes laborales N°276 y N°1057

Decreto Legislativo N.° 276 Ley de
Bases de la Carrera Administrativay de

Remuneraciones del Sector Publico

Decreto Legislativo N.° 1057
Contratacion de Administracion

de Servicios

- Promulgada el 6 de marzo de 1984.
- Ambito de aplicacion es el sector publico.
- Sefiala a los trabajadores que pertenecen

a la carrera administrativa. Se encamina a

- Promulgada el 27 de junio de
2008.
- Ambito de aplicacion es solo en

el sector publico.

adoptar un Sistema Unico de | - Reemplaza la modalidad de

Remuneraciones para la administracién SNP.

publica. - Sefiala  exclusivamente las
- Estructura de la carrera administrativa por caracteristicas de esta

grupos ocupacionales (profesionales, modalidad de contratacion:
técnicos y auxiliares) y por niveles (14). e Duracion.
Profesional e Periodo de descanso.
|1|2 3|4‘5‘6 ?|8|9|10|11|12 13|14 e .,
L o Afiliacibn a EsSalud y a
Técnico
_— régimen de pensiones.
. . e Se sefiala al drgano
- El méximo nivel lo comprende el
. . encargado de estos
presidente de la Republica. 9
contratos.

Fuente: Adaptado de Decretos Legislativos Nim. 276 y 1057

2.3. Marco conceptual

Absorcion

Se refiere cuando el colaborador esté totalmente inmerso en su trabajo debido a la

fuerte concentracion en su trabajo.
Beneficios

Se refiere al bien que es dado o recibido por una persona para actuar frente a ello y

obtiene un resultado positivo.
Condiciones fisicas y ambientales

Son elementos béasicos que tienen las organizaciones, asi mismo son necesidades
importantes que deben de tener en cuenta las organizaciones para incentivar y

condicionar creatividad en el trabajador.
49




Compromiso organizacional

Es el grado de pertenencia que presenta el trabajador con la organizacion.
Dedicacion

Es involucrarse, entusiasmarse, estar orgulloso de pertenecer a la organizacion.
Engagement

Es un estado mental positivo mas persistente en el tiempo, como el proceso de
compromiso, identificacion y pertenencia con la organizacién y que se encuentran

satisfechos en su trabajo.
Factores higiénicos

Son también los factores externos que hace que actue los trabajadores de acuerdo
a estos estimulo, lo que a uno le motiva no es hacer la actividad, sino el

reconocimiento al final de ella por un trabajo bien realizado.
Factores motivacionales

Son aquellos que se relacionan en la actuacion de la actividad en si misma que parte

del interior del individuo.

Motivacion laboral

Es la capacidad de una organizacién para lograr el éxito, asi mismo lograr que sus
colaboradores se sientan motivados y logren satisfacer sus necesidades y llenar sus

expectativas tanto de la organizacion y del trabajador.
Progreso profesional

Hace referencia al crecimiento personal o auto superacion, a partir del desarrollo o
desenvolvimiento en una organizacion asi mismo es el crecimiento profesionalmente

gue ayuda a lograr los objetivos de su organizacion.
Realizacion

Es la acciéon que a partir de la realizacion logra materializar o concretar todos los
deseos que estan en la persona.
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2.4,

Reconocimiento

Esta referido a una accidon moral, logrando una autoestima, auto respeto y

autoconfianza elevada en los trabajadores.
Responsabilidad

Es uno de los valores que posee una persona a partir de tomar conciencia para

decidir entre diferentes opciones y actuar.
Servicios

Es la accion de servir a partir de alli se logra satisfacer las necesidades de las
personas y es un conjunto de actividades que busca satisfacer las necesidades.

Supervisién

Conjunto de acciones que ejecuta una persona como inspeccion de un trabajo y tiene

la capacidad de tomar decisiones frente a ello.
Vigor

Es la voluntad de ofrecer el esfuerzo al trabajo a pesar que se presentan dificultades

en la organizacion.

Marco Institucional

2.4.1. Resefa histérica de la Municipalidad Distrital de San Jer6nimo

El distrito de San Jerénimo esta ubicado en la regién de Apurimac, con una
extension territorial de 237.42 Km2 aprox. Asi mismo sefiala que su actividad
econdmica principal es la agricultura y la ganaderia, principalmente destaca en la
produccién de la papa, sirve para el sostenimiento de las familias del distrito. En el
afo 2009, se esclarecio la fecha real de su fundacion mediante un analisis que se

encarg6 una comision investigadora.

Segun la investigacion realizada, en los archivos del Congreso de la
Republica y otros centros culturales e histéricos al alcance, no hallaron ningan
documento que sefiale que San Jerénimo fue oficialmente creado en la época
Republicana (21 de Junio de 1825); segun los indicios sefialan que la fundacion fue

con Francisco Pizarro y en presencia del jefe chanka Huasco entre los afios 1533 y
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1539 después que se haya fundado Talavera de la Reyna y Andahuaylas, este hecho
se sostiene en la cronologia de la presencia espafiola en nuestra tierra (libro de actas
del secretario de Pizarro, Pedro Sancho de la Hoz), es asi que se manifiesta que San
Jer6nimo, probablemente fue fundada con la categoria de parroquia y que en la
época de la Republica pasaron a ser distritos.

Después de realizarse la investigacion revelan que el nombre de este distrito
llamado San Jerénimo provienen de: San Jerénimo quien fue el mayor doctor de la
iglesia, quien es a la vez el patrono de este distrito, las celebraciones religiosas del
patrono San Jerénimo se realiza cada 30 de setiembre siendo la fecha mas apropiada
por cuestiones historicos, culturales y religiosos para las celebraciones del distrito.

A partir del afio 2009 se oficializd6 como dia central del distrito de San Jer6nimo
celebrandose cada 30 de setiembre, la fundacién espafiola de 476 aniversarios, en

el presente afio 2019 se celebra los 486 afios de fundacion espafiola.

e Mision

Liderar el proceso de desarrollo sostenible, planificado y arménico de su
jurisdiccién, con participacion plena de la poblacién; con predisposicion politica para
mejorar los espacios de concertacion (organizaciones de base, instituciones publicas
y privadas), promoviendo el desarrollo rural sostenible, priorizando la actividad
agropecuaria y los servicios basicos, para satisfacer las necesidades de las
comunidades, viabilizando a los sectores publicos y privados en el cumplimiento de
sus responsabilidades con calidad. Las organizaciones de base, fortalecidas
participan activamente en los espacios de concertacién, aportando propuestas
innovadoras, participando en la implementacion productiva y comparten
responsabilidades en el uso y manejo adecuado de los recursos naturales y la de la

produccion agropecuaria, respetando la equidad de género.

e Visidn

San Jeronimo al 2021, es un distrito modelo de la Macro Region Sur que
promueve una gestion publica democrética, participativa y transparente, que
aprovecha responsablemente sus recursos naturales, preservando el medio
ambiente, con una economia competitiva y sostenible, articulado al mercado nacional
e internacional, con ciudadanos ejerciendo pleno usos de sus derechos humanos,
construyendo una comunidad saludable con identidad cultural que permita, superar

la pobreza.
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CAPITULO 1Il

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. Hipodtesis

3.1.1.

3.1.2.

Hipotesis general

Existe una relacién significativa entre la motivacion laboral y el
compromiso organizacional (engagement) en el personal administrativo de la

Municipalidad Distrital de San Jerénimo, Andahuaylas, Apurimac 2019.

Hipotesis especificas

a. Existe una relacion significativa entre los factores higiénicos y el vigor en
el personal administrativo de la Municipalidad Distrital de San Jerénimo,

Andahuaylas, Apurimac 2019.

b. Existe una relacién significativa entre los factores higiénicos y la
dedicacién en el personal administrativo de la Municipalidad Distrital de

San Jerénimo, Andahuaylas, Apurimac 2019.

c. Existe una relacion significativa entre los factores higiénicos y la
absorcion en el personal administrativo de la Municipalidad Distrital de

San Jerénimo, Andahuaylas, Apurimac 2019.

d. Existe una relacion significativa entre los factores motivacionales y el
vigor en el personal administrativo de la Municipalidad Distrital de San

Jerénimo, Andahuaylas, Apurimac 2019.

e. Existe una relacion significativa entre los factores motivacionales y la
dedicacion en el personal administrativo de la Municipalidad Distrital de

San Jer6nimo, Andahuaylas, Apurimac 2019.
f.  Existe una relacion significativa entre los factores motivacionales y la

absorcion en el personal administrativo de la Municipalidad Distrital de

San Jerénimo, Andahuaylas, Apurimac 2019.
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3.2.

Variables

Arias (2012), afirma que la variable “es una caracteristica o cualidad;
magnitud o cantidad, que puede sufrir cambios, y que es objeto de andlisis, medicion,

manipulacién o control en una investigacion”. (p. 57)

a. Variable independiente: viene representada por una “X”. Es la variable que el
investigador mide, manipula o selecciona para determinar su relacion con el
fendmeno o fendbmenos observados. [...] Es una variable que puede tener su
origen en el sujeto o en el entorno del sujeto. Es la variable que el investigador
manipula para ver los efectos que produce en otra variable. (Colas, Buendia, &
Hernandez, 1998, pag. 68)

b. Variable dependiente: esta variable es representada por una “Y”. “Es el factor
que el investigador observa o mide para determinar el efecto de la variable
independiente o variable causa [...JLa variable dependiente es la variable
respuesta o variable salida u output; representa la consecuencia de los cambios
en el sujeto bajo estudio o en la situacién que se esta estudiando” (Colas et al.
1998)

A continuacién, se presenta las variables de esta investigacion

Variable independiente (x): Motivacion laboral
e Factores higiénicos.

e Factores motivacionales.

Variable dependiente (y): Compromiso organizacional (engagement)
¢ Vigor.
¢ Dedicacion.

e Absorcion.
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3.3. Operacionalizacion de variables

VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES
Martinez (2018), sefiala que la | Proceso de voluntad de un | Factores Beneficios y servicios sociales.
motivacion es un proceso que da | individuo y la disposicion para | higiénicos Supervision
lugar a una o varias conductas en el | que desempefie en una Las condiciones fisicas vy
individuo con la finalidad de conseguir | organizaciéon y asi lograr los ambientales de trabajo.
Variable 1: los objetivos 0 metas propuestas. | objetivos y podemos identificar Salario
(p.97) la teoria de Herzberg que
Motivacion sefiala los factores higiénicos y | Factores Realizacion
laboral Ramirez (2018), manifiesta respecto | motivacionales. motivacionales Reconocimiento
a la teoria de Herzberg, las personas Progreso profesional
estan influenciadas por dos tipos de Responsabilidad
necesidades y que requieren de
diferentes incentivos tales como:
factores higiénicos y motivacionales.
(p-29)
Es una caracteristica del trabajador | Proceso de identificacién, | Vigor Niveles de energia en el trabajo.
que permite explicar el | vinculacién y pertenencia con Niveles de persistencia en el
comportamiento y desempefio que se | la organizacién asi rendir de la trabajo.
tiene la ejecucion de sus labores, por | mejor manera para obtener los Nivel de deseo de esforzarse en el
eso los trabajadores engaged o | resultados esperados por la trabajo
comprometidos invierten energia | organizacion con el apoyo de
personal e imponen una conexién | los colaboradores y se | Dedicacion Nivel de significado del trabajo.
Variable 2: emocional con su puesto de trabajo y | caracteriza por brindar vigor, Nivel de entusiasmo en el trabajo.
las tareas que desarrolla en el | dedicaciény absorcién Nivel de inspiracién en el trabajo.
Compromiso | generando satisfaccion laboral y Nivel de orgullo.
organizacional(e | sentido de pertenencia por la
ngagement) organizacion. (Alvarez, Castro, & Vila,
2014)
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Celaya, J. (2016), el engagement
incluye componentes: psicoldgico
(vigor), emocional (dedicacion) y
cognitivo (absorcion). (p.111)

Absorcion

Nivel de concentracion y felicidad
en el trabajo.

Nivel de sensacion de que el
tiempo pasa rapido.

Fuente: autoria propia
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3.4. Metodologia

3.4.1.

3.4.2.

3.4.3.

Enfoque
Cuantitativo

Segun Hernandez et al. (2014), Corresponde al enfoque cuantitativo,
porgque se usa la recoleccion de datos para probar la hipotesis, con base a la

medicion numérica y el analisis estadistico a fin de contrastar teorias. (p.4)

Tipo de estudio
Investigacién basica

El presente trabajo corresponde al tipo de investigacion basica debido
a que, “No tiene propdésitos aplicativos inmediatos, pues solo busca ampliar y
profundizar el caudal de conocimientos cientificos existentes acerca de la
realidad” (Carrasco, 2005, p.43)

Descriptivo-correlacional

Segun Hernandez et al. (2014), mencionan que los estudios
descriptivos buscan explicar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles
de las personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro
fenbmeno que se someta a un andlisis. Es decir, Unicamente intenta o
pretende medir o recoger informacién de manera independiente o conjunta
sobre los conceptos o las variables a las que se refieren, esto es, su objeto

no es indicar como se relacionan éstas. (p.92)

Asimismo, Hernandez et al. (2014), afirman que los estudios
correlacionales, tiene como finalidad identificar o conocer la relacion o grado
de asociacion que exista entre dos 0 mas conceptos. En ocasiones solo se
analiza la relacién entre dos variables. Para evaluar el grado de asociacion
entre dos o mas variables, en los estudios correlacionales antes se mide
independientemente a cada una de éstas para después cuantificar, analizar y
establecer las vinculaciones. Tales correlaciones se sustentan en hipétesis

sometidas a prueba. (p.93)

Disefio de investigacion

La investigacion es de tipo no experimental - transeccional
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Segun Palella & Martins (2012), sostienen que “el disefio no
experimental, es el que se realiza sin manipular en forma deliberada de
ninguna variable, el investigador no sustituye intencionalmente las variables
independientes. Se observan los hechos tal y como se presentan en su
contexto real y en un tiempo determinado o no, para luego analizarlos. Por lo
tanto, en este disefio no se construye una situacién especifica si no que se

observa las que existen”. (p. 87)

Asi mismo, la investigacion es Transeccional o transversal, donde se
“recolectan los datos en un solo momento, en un tiempo unico. Su propésito
es describir variables y analizar su incidencia e interrelacién en un momento
dado” (Hernadndez, Zapata, & Mendoza, 2013, pag. 111) El esquema del
disefio de investigacion por ser correlacional es la siguiente: Entre las
variables de Motivacion laboral y el compromiso organizacional

(engagement), obedece al siguiente esquema de disefio de investigacion:

O
M r
(o7}
Dénde:
M = Muestra

O: = Variable 1, Motivacion laboral
O2= Variable 2, Compromiso organizacional (engagement)

r = Correlacion entre variable 1 y variable 2
3.5. Poblacion y muestra

3.5.1. Poblacién

Se entiende por poblacién el "conjunto finito o infinito de elementos
con caracteristicas comunes, para los cuales seran extensivas las
conclusiones de la investigacion. Siendo limitada por el problema y por los
objetivos del estudio”. (Arias, 2012, p. 81).
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En la presente investigacion, la poblacion est4 conformada por un
total de 138 trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Jerénimo.

Tabla 3

Poblacién de estudio

NE R s Perso_nal de Contratados Locacién de servicio
confianza CAS
(Decreto D b
legislativo (Decreto (Decreto ld -
N°276) legislativo legislativo Personalde Trabajadores
N°276) N°1057) limpieza  administrativos
22 11 10 47 48
Total 138

Fuente: Municipalidad Distrital de San Jerénimo - Recursos Humanos (2019)

3.5.2. Muestra

Segun Carrasco (2005), define que “es una parte o fragmento
representativo de la poblacion, cuyas caracteristicas esenciales son las de
ser objetiva y reflejo fiel de ella, de tal manera que los resultados obtenidos
en la muestra pueden generalizarse a todos los elementos que conforman
dicha poblacién”. (p.237) es asi que “a partir de la poblacién cuantificada
para una investigacién, se determina la muestra, cuando no es posible medir
cada una de las entidades de poblacién; esta muestra, se considera y es

representativa de la poblacion” (Tamayo, 2003, p.176)

Muestra no probabilistica intencionada u opinatico: para el presente
trabajo de investigacion se utilizd6 una muestra no probabilistico
intencionada, Porque la poblacién investigada es solo la parte administrativa
al respecto se define como, “Subgrupo de la poblacién en la que la eleccion
de los elementos no depende de la probabilidad, sino de las caracteristicas

de la investigacion” (Hernandez, et al., 2014, p. 176).

Teniendo en cuenta que para el trabajo de investigacion se realizé
con el personal administrativo de la Municipalidad Distrital de San Jer6nimo,
gue son un total de 88 trabajadores administrativos, la cual se detalla en la

siguiente tabla 4.
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3.6.

Tabla 4

Muestra de estudio del personal administrativo

Personal de .,
Nombrados confianza Contratados Locac_lo_n de
(Decreto legislativo (Decreto C'IA‘S _(El)eg:reto Sg r\_ll((::;O )
N°276) legislativo egislativo tra ajadores
N°276) N°1057) administrativos
19 11 10 48
Total 88

Fuente: Municipalidad Distrital de San Jerénimo - Recursos Humanos (2019)

Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

Carrasco (2005), afirma que una técnica para la investigacion social es de
calidad, debido a su utilidad, versatilidad, sencillez y objetividad de los datos que con
ella se obtiene, asi mismo la encuesta puede definirse como una técnica de
investigacion social para la indagacion, exploracién y recoleccion de datos, mediante
preguntas formuladas directa o indirectamente a los sujetos que constituyen la unidad

de analisis del estudio investigativo.

El cuestionario es “el instrumento de investigacion social mas usada cuando
se estudia gran nimero de personas, ya que permite una respuesta directa, mediante

la hoja de preguntas que se le entrega a cada una de ellas” (Carrasco, 2005, p. 318)

Para la investigacion se uso la técnica de encuesta y como instrumento el
cuestionario ya que nos permite obtener una respuesta directa de la muestra de

estudio.

e Motivacion laboral: Para la recoleccion de datos se utilizo la técnica de encuesta
y como instrumento el cuestionario, en funcién a evaluar la variable motivacion
laboral con el cuestionario de la escala ML-ORG que fue desarrollado por Katia
Lorena Bazan Velasquez, en la Universidad Privada Antonio Guillermo Urrelo,
Cajamarca-Perq, con su trabajo titulado: Motivacion laboral y engagement en el
personal administrativo de la Universidad Privada Antonio Guillermo Urrelo S.A.C.
2017, la cual fue validada por dos especialistas. La escala ML-ORG, es un
instrumento usado para explorar el nivel de motivacion bajo el cual laboran los
colaboradores de distintas empresas e instituciones, esté libre de jerarquias; es
decir se le puede aplicar tanto a un ejecutivo como al personal de mantenimiento,

este instrumento se disefid con el proposito de indagar el nivel de motivacion

60



donde se desempefian los colaboradores de distintas organizaciones. Su version
consta de un total de 41 items, de las siguientes dimensiones:

a. Factores higiénicos.

b. Factores motivacionales.

La escala de Likert es el método usado para esta variable y se basa en un
conjunto de items donde se selecciona uno de las cinco categorias de las escalas.
(1) Nunca, (2) Casi Nunca, (3) No sabe/No responde, (4) Casi Siempre, (5)
Siempre, los valores de la variable motivacion laboral tienen como minimo “1” y

como valor maximo “5", haciendo un total de 41 preguntas.

Compromiso organizacional (engagement): Se aplicé la escala de compromiso
organizacional (Utrecht work engagement scale — UWES-17) que fue desarrollado
por Schaufeli y Bakker (2004), en su articulo titulado: El engagement de los
empleados: un reto emergente para la Direccién de los Recursos Humanos. Su
version consta de un total de 17 items, de las siguientes dimensiones:

a. Vigor.

b. Dedicacion.

c. Absorcion.

La escala de Likert es el método usado para esta variable y se basa en un
conjunto de items donde se selecciona una de las siete categorias de las escalas.
(1) Nunca, (2) Casi nunca, (3) Algunas veces, (4) Regularmente, (5) Bastantes
veces, (6) Casi siempre, (7) Siempre, el valor de la variable compromiso
organizacional (engagement) tiene como minimo “1” y como valor maximo “7",

haciendo un total de 17 preguntas.

3.7. Métodos de analisis de datos

Los métodos de andlisis de datos utilizados fueron los siguientes:

a.

SPSS V22 (statistical package for the social sciences) (paquete estadistico

para las ciencias sociales)

Este paquete, facilita crear un archivo de datos en una forma estructurada
y también permite organizar una base de datos que puede ser analizada con
diversas técnicas estadisticas. Por otro lado, también es posible transformar un
banco de datos creados en Microsoft Excel en una base de datos SPSS.
(Castarieda, Cabrera, Navarro, & Vries, 2010, p.15)
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Alfa de Cronbach

Para el presente trabajo de investigacién se utilizé el alfa de Cronbach
que permite medir la fiabilidad y la consistencia del instrumento, basado en el
promedio de las correlaciones de los items, determinada en el rango de cero a
uno, donde cero significa nula fiabilidad de los resultados y uno significa fiabilidad
perfecta de los resultados (segun tabla de Kuder Richardson).

Distribucion de frecuencias

Se utilizé la distribucion de frecuencias con respecto a las variables, que
se presentan en un conjunto de puntuaciones de forma ordenada y que
generalmente se presenta como una tabla. (O"Leary, 2014 & Nicol, 2006, citado
en Hernandez, et al., 2014, p.282).

Coeficiente de correlacién rho de Spearman

Son medidas de correlaciébn para variables en un nivel de medicion
ordinal de tal modo que los individuos, casos o unidades de andlisis de la
muestra pueden ordenarse por jerarquias. Son coeficientes utilizados para
relacionar estadisticamente escalas tipo Likert por aquellos investigadores que
las consideran ordinales. (Hernandez, et al., 2014, p.322) Este método permite
evaluar la relacién entre la motivacién laboral y compromiso organizacional
(engagement), asi mismo sus dimensiones en estudio y nos permite la
comparacion de las hip6tesis planteadas para dar credibilidad en la aceptaciéon
de la hipétesis nula o alterna si la relacion es significativa o no de acuerdo con

los margenes de error que arroje el programa estadistico SPSS V22.
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Tabla b

Coeficiente de correlacion de rho de Spearman

Valor Significado
Correlacion negativa grande y
-1.00 perfecta
-0.90 a-0.99 Correlacion negativa muy alta
-0.70 a-0.89 Correlacion negativa alta
-0.40 a-0.69 Correlacion negativa moderada
-0.20 a-0.39 Correlacién negativa baja
-0.10a-0.19 Correlacién negativa muy baja
0.00 Correlacién nula
0.10a0.19 Correlacion positiva muy baja
0.20a0.39 Correlacion positiva baja
0.40a 0.69 Correlacioén positiva moderada
0.70a0.89 Correlacion positiva alta
0.90 a 0.99 Correlacion positiva muy alta
Correlacion positiva grande y
1.00 perfecta

Fuente: Hernandez et al., 2014 (p. 207)
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CAPITULO IV

PRESENTACION DE RESULTADOS

4.1. Resultados de lainvestigacién

En este capitulo se presentan los resultados que se lograron obtener de la
investigacion, luego de aplicar los instrumentos anteriormente validados por los

jueces expertos, se presentan en tablas y gréficos.

4.1.1. Datos generales

a. Género

Tabla 6

Frecuencia de género

) _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
vélido acumulado
Femenino 38 43,2 43,2 43,2
Valido Masculino 50 56,8 56,8 100,0
Total 88 100,0 100,0
Fuente: Autoria propia en base a la informacién obtenida de la insercion de datos en el

programa SPSS22

Frecuencia

Femsnina Masculino

Seneroc
Figura 2. Género de los trabajadores administrativos
Fuente: Autoria propia en base a los datos de la encuesta procesados en el programa
SPSS22
De acuerdo a la tabla 6 y figura 2 de los 88 trabajadores administrativos
encuestados, 50 son varones que representa un total de 56,8% y 38 son mujeres
gue representa un total de 43,2%; donde podemos observar en referencia a la
encuesta realizada en mayor cantidad son trabajadores (varones) en la
Municipalidad Distrital de San Jerénimo.
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b. Edad

Tabla 7

Frecuencia de edad

Frecuen Porcen Porcentaje Porcentaje
cia taje valido acumulado
menos de 25
. 18 20,5 20,5 20,5
anos
. 26 a 35 afios 40 45,5 45,5 65,9
Vélido -
36 a 45 arfios 14 15,9 15,9 81,8
46 a mas afos 16 18,2 18,2 100,0
Total 88 100,0 100,0

Fuente: Autoria propia en base a la informacién obtenida de la insercion de datos en el
programa SPSS22

Frecuencia

menos de 25 afios 26 a 35 anos 36 a 45 afos 45 a mas afnos

Edad

Figura 3. Edad de los trabajadores administrativos

Fuente: Autoria propia en base a los datos de la encuesta procesados en el programa
SPSS22

De acuerdo a la tabla 7 y figura 3 de los 88 trabajadores administrativos
encuestados, 40 trabajadores tienen la edad entre 26 a 35 afios que representan el
45,5%; seguidamente de 18 trabajadores que tienen la edad menos de 25 afios y
representan el 20,5%; asi mismo 16 trabajadores s tienen la edad de 46 a mas afos
gue representan el 18.2% y por ultimo 14 trabajadores tienen entre la edad de 36 a
45 afos que representa el 15,9%. Es decir que la gran parte de los trabajadores
entre la edad de 26 a 35 afios son los que laboran en la Municipalidad Distrital de

San Jer6nimo se representan de forma descendente de mayor a menor porcentaje.
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c. Tiempo de servicio

Tabla 8

Frecuencia del tiempo de servicio

Frecuen : Porcentaje Porcentaje
. Porcentaje -
cia valido acumulado
menos de 2
. 53 60,2 60,2 60,2
afios
. 2 a 4 afos 6 6,8 6,8 67,0
Valido
5 a7 afos 5 57 57 72,7
mas de 8 afios 24 27,3 27,3 100,0
Total 88 100,0 100,0

Fuente: Autoria propia en base a la informacion obtenida de la insercion de datos en el
programa SPSS22
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Tiempo de servicio
Figura 4. Tiempo de antigiiedad de servicio de los trabajadores administrativos
Fuente: Autoria propia en base a los datos de la encuesta procesados en el programa
SPSS22
De acuerdo a la tabla 8 y figura 4, de los 88 trabajadores administrativos
encuestados, 53 trabajadores tienen menos de 2 afios de tiempo de servicio que
representa el 60,2%; seguidamente de 24 trabajadores que tienen mas de 8 afios
de tiempo de servicio que representan 27,3%; asi mismo 6 trabajadores tienen de
2 a 4 afos de tiempo de servicio que representa 6,8% y por ultimo 5 trabajadores
tienen de 5 a 7 afios de tiempo de servicio que representa el 5,7%; se representan

de forma descendente de mayor a menor porcentaje.
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d. Condicion laboral

Tabla 9

Frecuencia de condicion laboral

Frecuen Porcen Porcentaje Porcentaje
cia taje valido acumulado
Nombrado (D.L.276) 19 21,6 21,6 21,6
personal de
i 11 12,5 12,5 34,1
confianza (D.L.276)
Valido contratado CAS
10 11,4 11,4 45,5
(D.L.1057)
locacidn de servicio 48 54,5 54,5 100,0
Total 88 100,0 100,0

Fuente: Autoria propia en base a la informacién obtenida de la insercion de datos en el
programa SPSS22

Frecuencia

Mombrado (D.L.276) personal de confianza contratado CAS (DL. locacion de servicio
(D.L.276) 10573

Condicion laboral
Figura 5. Condicién laboral de los trabajadores administrativos

Fuente: Autoria propia en base a los datos de la encuesta procesados en el programa
SPSS22

De acuerdo a la tabla 9 y figura 5, de los 88 trabajadores administrativos
encuestados, 48 trabajadores laboran como locacion de servicio que representan
el 54,5%; seguidamente 19 trabajadores son nombrados (D.L.276) que laboran y
representan el 21,6%; de la misma forma 11 son trabajadores de confianza
(D.L.276) que representan el 12,5% y por ultimo 10 trabajadores son contratados
CAS (D.L.1057) que representan el 11,4%; se detalla de forma descendente de
mayor a menor porcentaje.

67



e. Usted qué nivel de estudio ha alcanzado

Tabla 10

Frecuencia del nivel de estudio alcanzado

) . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
véalido acumulado
Vélido Secundaria 7 8,0 8,0 8,0
técnico superior 19 21,6 21,6 29,5
Bachiller 26 29,5 29,5 59,1
superior o
. : 31 35,2 35,2 94,3
licenciatura
postgrado o
. 5 5,7 57 100,0
maestria
Total 88 100,0 100,0

Fuente: Autoria propia en base a la informacién obtenida de la insercion de datos en el
programa SPSS22

Frecuencia

Secundaria tecnico Bachiller SLRerior o postgrado o
sUperior licenciatura masestria

MNivel de estudio alcanzado
Figura 6. Nivel de estudio alcanzado de los trabajadores administrativos
Fuente: Autoria propia en base a los datos de la encuesta procesados en el programa
SPSS22
De cuerdo latabla 10 y figura 6, de los 88 trabajadores administrativos encuestados,
31 trabajadores tienen el nivel de estudio superior o licenciatura que representa el
35,2%; seguidamente 26 trabajadores tienen el nivel de estudio de bachiller que
representa el 29,5%; asi mismo 19 son trabajadores técnicos superior que
representa el 21,6%; 7 trabajadores tienen el nivel de estudio secundaria que
representa el 8% y 5 trabajadores tienen el nivel de estudio postgrado o maestria
gue representa el 5,7%. Se representan de forma descendente de mayor a menor
porcentaje.
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4.1.2. Andlisis de la fiabilidad

Alfa de Cronbach: se efectu6 a través del software SPSS22, donde el alfa de
Cronbach nos permitié medir la fiabilidad y la consistencia de los instrumentos que

se utilizaron en la presente investigacion.

Tabla 11
Fiabilidad segin Kuder Richardson
Cantidad Descripcién
0,53 a menos Nula confiabilidad
0,54 a 0,59 Baja confiabilidad
0,60 a 0,65 Confiable
0,66 a0,71 Muy confiable
0,72 a0,99 Excelente confiabilidad
1,00 Perfecta confiabilidad

Fuente: Solis, G. (2016). El liderazgo y su Relacion con el Empowerment de los
trabajadores administrativos de la Universidad Nacional José Maria Arguedas - 2016.
Universidad Nacional José Maria Arguedas.

Por consiguiente, presentamos los siguientes resultados

Tabla 12
Estadistica de fiabilidad de las variables: Motivacion laboral y compromiso

organizacional (engagement)

alfa de
AerEes N de elementos
0,863 58

Fuente: Autoria propia en base al SPSS22

En referencia a la tabla 12, podemos observar que se obtuvo el resultado de 0,863
por tanto conforme a la tabla 11, se encuentra en el rango 0,72 a 0,99 con una
excelente confiabilidad lo que significa en cuanto a la aplicacién del instrumento de

la presente investigacion tiene una excelente confiabilidad.

Tabla 13
Estadistica de fiabilidad de la variable: Motivacion laboral
alfa de
Cronbach N de elementos
0,778 41

Fuente: Autoria propia en base al SPSS22
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En referencia a la tabla 13 seflalamos como se muestra a la tabla de fiabilidad de
Kuder Richardson, el instrumento de motivacion laboral es una excelente
confiabilidad porgque se ubica en el rango de 0,72 a 0,99 por obtener un resultado
de 0,778.

Tabla 14

Estadistica de fiabilidad de la variable: Compromiso organizacional (engagement)

alfa de
Cronbach N de elementos
0,864 17

Fuente: Autoria propia en base al SPSS22

En referencia a la tabla 14, sefialamos como se observa a la tabla de fiabilidad de
Kuder Richardson, el instrumento de compromiso organizacional (engagement) es
una excelente confiabilidad porque se ubica en el rango de 0,72 a 0,99 por obtener
un resultado de 0,864.

Frecuencias agrupadas de las variables motivacién laboral y compromiso

organizacional (engagement)

En lo referido a las agrupaciones de las variables para la presente investigacion se
utilizé el baremo, la cual sirve para la mejor interpretacion y entendimiento de los

resultados agrupando por variables y dimensiones.

Baremacion: Daza (2014), Baremar es una escala de puntuaciones obtenidas a
partir de un instrumento de medida que permite su interpretacién, mediante la

asignacion a cada una de ellas de un determinado valor.

Valero (2013), “la baremacion también conocida, como escalamiento de una
medida, es un elemento de gran relevancia en el desarroll6 de elaboracién y uso

de un instrumento de medida”. (p.22)

Para la presente investigacién de las variables y dimensiones agrupadas, se
presentan en cortes de cinco niveles; con valoraciones de 1 a 5, donde el 1
representa muy malo, 2 representa malo, 3 representa regularmente, 4 representa

bueno y 5 muy bueno.
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4.1.3. Frecuencias de la motivacion laboral y compromiso organizacional
(engagement) (agrupadas)

Tabla 15
Frecuencia de la variable: Motivacién laboral (agrupada)

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -

vélido acumulado
Vélido Muy Malo 2 2,3 2,3 2,3
Malo 14 15,9 15,9 18,2
Regular 38 43,2 43,2 61,4
Bueno 26 29,5 29,5 90,9
Muy Bueno 8 9,1 9,1 100,0

Total 88 100,0 100,0

Fuente: Autoria propia en base a los datos de la encuesta procesados en el programa

SPSS22

Frecuencia

MLy Malo Malo Regular Bueno Muy Bueno

“Wariable 1: Motivacion Laboral (Agrupada)
Figura 7. Motivacion laboral (agrupada)

Fuente: Autoria propia en base a los datos de la encuesta procesados en el programa
SPSS22

De acuerdo a la tabla 15 y figura 7, de los 88 trabajadores administrativos
encuestados responden a las preguntas de motivacién laboral (agrupado) lo
siguiente: 38 trabajadores administrativos responden a la alternativa regular que
representa el 43,2%; seguidamente 26 trabajadores administrativos responden a la
alternativa bueno que representa el 29,5% y 14 trabajadores administrativos
responden a la alternativa malo que representa el 15,9%. Es decir que los
trabajadores administrativos en referencia a la motivacion laboral consideran a un
72, 7% entre las alternativas de regular y bueno por parte de la municipalidad. Se
presentan los tres resultados mas relevantes de forma descendente de mayor a

menor puntuacion.
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Tabla 16

Frecuencia de la dimension: Factores higiénicos (agrupada)

Frecuencia Porcentaje Porce.ntaje Porcentaje

vélido acumulado
Valido Muy Malo 3 34 34 3,4
Malo 17 19,3 19,3 22,7
Regular 36 40,9 40,9 63,6
Bueno 23 26,1 26,1 89,8
Muy Bueno 9 10,2 10,2 100,0

Total 88 100,0 100,0

Fuente: Autoria propia en base a los datos de la encuesta procesados en el programa
SPSS22

Frecuencia

MLy Malo Malo Regular Eueno MUy Buano

D1: Factores Higienicos (Agrupada)
Figura 8. Factores higiénicos (agrupado)
Fuente: Autoria propia en base a los datos de la encuesta procesados en el programa
SPSS22

De acuerdo a la tabla 16 y figura 8, se aprecia los resultados en referencia a las
preguntas realizadas, de los 88 trabajadores administrativos encuestados,
responden a las preguntas de la dimensién de factores higiénicos (agrupado) lo
siguiente: 36 trabajadores administrativos responden a la alternativa regular que
representa el 40,9%; seguidamente 23 trabajadores administrativos responden a la
alternativa bueno que representa el 26,1% y 17 trabajadores administrativos
responden a la alternativa malo que representa el 19,3%. Es decir que los
trabajadores administrativos en referencia a la dimensién de factores higiénicos
tales como (beneficios y servicios sociales, supervision, las condiciones fisicas y
ambientales de trabajo y salario), consideran las alternativas entre regular y bueno.
Se presentan los tres resultados més relevantes de forma descendente de mayor a

menor puntuacion.
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Tabla 17
Frecuencia de la dimension: Factores motivacionales (agrupada)

; . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje i

vélido acumulado
Valido Muy Malo 1 1,1 1,1 1,1
Malo 10 114 114 12,5
Regular 28 31,8 31,8 44,3
Bueno 31 35,2 35,2 79,5
Muy Bueno 18 20,5 20,5 100,0

Total 88 100,0 100,0

Fuente: Autoria propia en base a los datos de la encuesta procesados en el programa
SPSS22

Frecuencia

My Malo MMalo Regular Eueno Muy Bueno

D2: Factores Motivacionales (Agrupada)
Figura 9. Factores motivacionales (agrupada)
Fuente: Autoria propia en base a los datos de la encuesta procesados en el programa
SPSS22

De acuerdo a la tabla 17 y figura 9, los resultados obtenidos en referencia a las
preguntas realizadas, de los 88 trabajadores administrativos encuestados,
responden a las preguntas de la dimensién de factores motivacionales (agrupado)
lo siguiente: 31 trabajadores administrativos responden a la alternativa bueno que
representa el 35,2%; seguidamente 28 trabajadores administrativos responden a la
alternativa regular que representa el 31,8% y 18 trabajadores administrativos
responden a la alternativa muy bueno que representa el 20,5%. Es decir que los
trabajadores administrativos en referencia a la dimensiobn de factores
motivacionales tales como (realizacion, reconocimiento, progreso profesional y
responsabilidad), consideran la gran mayoria entre bueno, regular y muy bueno. Se
presentan los tres resultados mas relevantes de forma descendente de mayor a

menor puntuacion.
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Tabla 18

Frecuencia de la variable: Compromiso organizacional (engagement) (agrupada)

: . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .

vélido acumulado
Valido Muy malo 1 1,1 1,1 1,1
Malo 7 8,0 8,0 9,1
Regular 14 15,9 15,9 25,0
Bueno 33 37,5 37,5 62,5
Muy Bueno 33 37,5 37,5 100,0

Total 88 100,0 100,0

Fuente: Autoria propia en base a los datos de la encuesta procesados en el programa
SPSS22

Frecuencia

Wy malo MWalo Regular Eueno Muy Bueno

Variable 2: Compromiso Organizacional (Engagement) (Agrupada)
Figura 10. Compromiso organizacional (engagement)(agrupada)
Fuente: Autoria propia en base a los datos de la encuesta procesados en el programa

SPSS22

De acuerdo a la tabla 18 y figura 10, los resultados obtenidos en referencia a las
preguntas realizadas, de los 88 trabajadores administrativos encuestados,
responden a las preguntas de la variable compromiso organizacional - engagement
(agrupado) lo siguiente: 33 trabajadores administrativos responden a la alternativa
entre muy bueno y bueno que representan el 37,5% respectivamente y 14
trabajadores administrativos responden a la alternativa regular que representa el
15,9%. Es decir que los trabajadores administrativos en referencia a la variable
compromiso organizacional-engagement (agrupado), consideran la gran mayoria
entre bueno y muy bueno. Se presentan los tres resultados més relevantes de forma

descendente de mayor a menor puntuacion.
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Tabla 19

Frecuencia de la dimension: Vigor (agrupada)

: . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje .

vélido acumulado
Vélido Muy Malo 1 1,1 1,1 1,1
Malo 3 3.4 34 4,5
Regular 12 13,6 13,6 18,2
Bueno 30 34,1 34,1 52,3
Muy Bueno 42 47,7 47,7 100,0

Total 88 100,0 100,0

Fuente: Autoria propia en base a los datos de la encuesta procesados en el programa
SPSS22

Frecuencia

WLy Malo Malo Reqular Bueno MWuy Bueno

D1: Vigor (Agrupada)

Figura 11. Vigor de los trabajadores administrativos (agrupado)
Fuente: Autoria propia en base a los datos de la encuesta procesados en el programa
SPSS22

De acuerdo a la tabla 19 y figura 11, de los 88 trabajadores administrativos
encuestados responden a las preguntas de la dimension vigor (agrupado) lo
siguiente: 42 trabajadores administrativos responden a la alternativa muy bueno
gue representan el 47,7%; asi mismo 30 trabajadores administrativos responden a
la alternativa bueno 34,1% y 12 trabajadores administrativos responden a la
alternativa regular que representa el 13,6%. Es decir que los trabajadores
administrativos en su gran mayoria se sienten con altos niveles de energia y
persistencia. Se presentan los tres resultados mas relevantes de forma

descendente de mayor a menor puntuacion.
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Tabla 20

Frecuencia de la dimension: Dedicacién (agrupada)

; . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje i

vélido acumulado
Valido Muy malo 1 1,1 1,1 1,1
Malo 5 57 57 6,8
Regular 6 6,8 6,8 13,6
Bueno 17 19,3 19,3 33,0
Muy Bueno 59 67,0 67,0 100,0

Total 88 100,0 100,0

Fuente: Autoria propia en base a los datos de la encuesta procesados en el programa
SPSS22

Frecuencia

Walo Bueno

MWy malo

Regular Wuy Busno

D2: Dedicacion (Agrupada)
Figura 12. Dedicacién de los trabajadores administrativos (agrupado)

Fuente: Autoria propia en base a los datos de la encuesta procesados en el programa
SPSS22

De acuerdo a la tabla 20 y figura 12, de los 88 trabajadores administrativos
encuestados responden a las preguntas de la dimension dedicacion (agrupado) lo
siguiente: 59 trabajadores administrativos responden a la alternativa muy bueno
gue representan el 67%; asi mismo 17 trabajadores administrativos responden a la
alternativa bueno que representa el 19,3%. Es decir que los trabajadores
administrativos en su gran mayoria se sienten con altos niveles de significado,
entusiasmo e inspiracién en el trabajo. Se presentan los dos resultados mas
relevantes de forma ascendente de mayor a menor puntuacion. Es decir, muy bueno
y bueno es la dedicacién por parte de los trabajadores, se representan las dos
alternativas de respuestas mas altas de forma descendente de mayor a menor

puntuacion.
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Tabla 21

Frecuencia de la dimension: Absorcion (agrupada)

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .

vélido acumulado
Valido Muy malo 3 3,4 3,4 3,4
Malo 6 6,8 6,8 10,2
Regular 18 20,5 20,5 30,7
Bueno 30 34,1 34,1 64,8
Muy Bueno 31 35,2 35,2 100,0

Total 88 100,0 100,0

Fuente: Autoria propia en base a los datos de la encuesta procesados en el programa
SPSS22

Frecuencia

Bueno

Muy malo MWalo Regular Muy Bueno

D3: Absorcion (Agrupada)
Figura 13. Absorcion de los trabajadores administrativos (agrupado)
Fuente: Autoria propia en base a los datos de la encuesta procesados en el programa
SPSS22

De acuerdo a la tabla 21 y figura 13, de los 88 trabajadores administrativos
encuestados responden a las preguntas de la dimension absorcion (agrupado) lo
siguiente: 31 trabajadores administrativos responden a la alternativa muy bueno
gue representan el 35,2%; asi mismo 30 trabajadores administrativos responden a
la alternativa bueno que representa el 34,1% y 18 trabajadores administrativos
responden a la alternativa regular que representa el 20,5%. Es decir que los
trabajadores administrativos en su gran mayoria se sienten con altos niveles de
concentracion y felicidad en el trabajo. Se presentan los tres resultados mas

relevantes de forma descendente de mayor a menor puntuacion.
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4.2. Contrastacién estadistica de hipotesis

4.2.1. Hipétesis general

Ha: Existe una relacion significativa entre la motivacion laboral y el compromiso
organizacional (engagement) en el personal administrativo de la Municipalidad

Distrital de San Jeronimo, Andahuaylas, Apurimac 2019.

Ho: No existe una relacion significativa entre la motivacion laboral y el
compromiso organizacional (engagement) en el personal administrativo de la

Municipalidad Distrital de San Jerénimo, Andahuaylas, Apurimac 2019.

Tabla 22
Correlacion entre la motivacién laboral y el compromiso organizacional
(engagement)
: Variable 2:
Variable 1: i
L Compromiso
Motivacion .
Organizacional
Laboral E .
ngagemen
(Agrupada) S
(Agrupada)
Rho de Variable 1: Motivacion  Coeficiente de 1,000 44T
Spearman Laboral (Agrupada) correlacién
Sig. (bilateral) . ,000
N 88 88
Variable 2: Compromiso Coeficiente de 44T 1,000
Organizacional correlacién
(Engagement) Sig. (bilateral) ,000 .
(Agrupada) N 88 88

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

Fuente: Autoria propia en base a la informacion obtenida de la insercion de datos en
el programa SPSS22

De acuerdo a la tabla 22, la correlacién entre la motivacion laboral y el
compromiso organizacional (engagement) es de rho de Spearman r = 0,447
con un nivel de significancia de 0,00 y la cual es menor que el nivel esperado
(p < 0,05); lo que significa que existe una correlaciéon positiva moderada por
tanto se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alterna (Ha), es
decir que existe una relacion significativa entre la motivacion laboral y el
compromiso organizacional (engagement) en el personal administrativo de la

Municipalidad Distrital de San Jerénimo, Andahuaylas, Apurimac 2019.
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4.2.2. Hipétesis especificas

a. Primera hipodtesis especifica

Ha: Existe una relacion significativa entre los factores higiénicos y el vigor en
el personal administrativo de la Municipalidad Distrital de San Jerénimo,

Andahuaylas, Apurimac 2019.

Ho: No existe una relacion significativa entre los factores higiénicos y el vigor
en el personal administrativo de la Municipalidad Distrital de San Jerénimo,
Andahuaylas, Apurimac 2019.

Tabla 23
Correlacion entre los factores higiénicos y el vigor

D1:
Factores  D1: Vigor
Higiénicos (Agrupada)

(Agrupada)

Rho de D1: Factores Coeficiente de 1,000 ,425™
Spearman Higiénicos correlacion

(Agrupada) Sig. (bilateral) . ,001

N 88 88

D1: Vigor Coeficiente de ,425™ 1,000
(Agrupada) correlacion

Sig. (bilateral) ,001 .

N 88 88

**, La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Autoria propia en base a la informacién obtenida de la insercion de datos
en el programa SPSS22

De acuerdo a la tabla 23, la correlacién entre los factores higiénicos y el
vigor es de rho de Spearman r = 0,425 con un nivel de significancia de 0,001
y la cual es menor que el nivel esperado (p < 0,05); lo que significa que
existe una correlacién, de modo que es una correlacién positiva moderada,
por tanto se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hip6tesis alterna
(Ha), es decir que existe una relacion significativa entre los factores
higiénicos y el vigor en el personal administrativo de la Municipalidad Distrital

de San Jer6nimo, Andahuaylas, Apurimac 2019.
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b. Segunda hipétesis especifica

Ha: Existe una relacion significativa entre los factores higiénicos y la
dedicacién en el personal administrativo de la Municipalidad Distrital de San

Jerénimo, Andahuaylas, Apurimac 2019.

Ho: No existe una relacién significativa entre los factores higiénicos y la
dedicacién en el personal administrativo de la Municipalidad Distrital de San

Jerénimo, Andahuaylas, Apurimac 2019.

Tabla 24

Correlacion entre los factores higiénicos y la dedicacion

D1: Factores D2:
Higiénicos Dedicacion
(Agrupada) (Agrupada)
Rho de D1: Factores Coeficiente de 1,000 ,293"
Spearman Higiénicos correlacion
(Agrupada) Sig. (bilateral) ,001
N 88 88
D2: Coeficiente de ,293™ 1,000
Dedicacién correlacion
(Agrupada) Sig. (bilateral) ,001 .
N 88 88

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Autoria propia en base a la informacién obtenida de la insercion de datos
en el programa SPSS22

De acuerdo a la tabla 24, la correlacion entre los factores higiénicos y la
dedicacién es de rho de Spearman r = 0,293™ con un nivel de significancia
de 0,001 y la cual es menor que el nivel esperado (p < 0,05); lo que significa
gue existe una correlacion positiva baja, por tanto se rechaza la hipétesis
nula (Ho) y se acepta la hipédtesis alterna (Ha.), es decir que existe una
relacion significativa entre los factores higiénicos y la dedicacion en el
personal administrativo de la Municipalidad Distrital de San Jerénimo,

Andahuaylas, Apurimac 2019.
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c. Tercera hipotesis especifica

Ha: Existe una relacion significativa entre los factores higiénicos y la
absorcion en el personal administrativo de la Municipalidad Distrital de San

Jerénimo, Andahuaylas, Apurimac 2019.

Ho: No existe una relacion significativa entre los factores higiénicos vy la
absorcién en el personal administrativo de la Municipalidad Distrital de San
Jeronimo, Andahuaylas, Apurimac 2019.

Tabla 25
Correlacion entre los factores higiénicos y la absorcién

D1: Factores .,
D3: Absorcion

Higiénicos
(Agrupada)
(Agrupada)
Rho de D1: Coeficiente de 1,000 ,235"
Spearman Factores correlacién
Higiénicos  Sig. (bilateral) 027
(Agrupada) N 88 88
D3: Coeficiente de ,235" 1,000
Absorciéon  correlacion
(Agrupada) Sig. (bilateral) ,027
N 88 88

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Fuente: Autoria propia en base a la informacion obtenida de la insercion de datos

en el programa SPSS22

De acuerdo a la tabla 25, la correlacién entre los factores higiénicos y la
absorcion es de rho de Spearman r = 0,235 con un nivel de significancia de
0,027 y la cual es menor que el nivel esperado (p < 0,05); lo que significa
que existe una correlacién, de modo que es una correlacién positiva baja,
por tanto se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna
(Ha); es decir que si existe una relacion significativa entre los factores
higiénicos y la absorcién en el personal administrativo de la Municipalidad

Distrital de San Jer6nimo, Andahuaylas, Apurimac 2019.
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d. Cuarta hipétesis especifica

Ha: Existe una relacion significativa entre los factores motivacionales y el
vigor en el personal administrativo de la Municipalidad Distrital de San

Jerénimo, Andahuaylas, Apurimac 2019.

Ho: No existe una relacion significativa entre los factores motivacionales y el
vigor en el personal administrativo de la Municipalidad Distrital de San
Jer6nimo, Andahuaylas, Apurimac 2019.

Tabla 26

Correlacion entre los factores motivacionales y el vigor

D2: Factores

o D1: Vigor
Motivacionales
(Agrupada)
(Agrupada)
Rho de D2: Factores Coeficiente de 1,000 ,418™
Spearman Motivacionales correlacion
(Agrupada) Sig. (bilateral) . ,000
N 88 88
D1: Vigor Coeficiente de ,418™ 1,000
(Agrupada) correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 88 88

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Autoria propia en base a la informacién obtenida de la insercion de datos
en el programa SPSS22

De acuerdo a la tabla 26, la correlacion entre los factores motivacionales y
el vigor es de rho de Spearman r = 0,418 con un nivel de significancia de
0,000 y la cual es menor que el nivel esperado (p < 0,05); lo que significa
gue existe una correlacion positiva moderada, por tanto se rechaza la
hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna (Ha); es decir que si existe
una relaciéon significativa entre los factores higiénicos y el vigor en el
personal administrativo de la Municipalidad Distrital de San Jeronimo,

Andahuaylas, Apurimac 2019.
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e. Quinta hipétesis especifica

Ha: Existe una relacion significativa entre los factores motivacionales y la
dedicacion en el personal administrativo de la Municipalidad Distrital de San

Jerénimo, Andahuaylas, Apurimac 2019.

Ho: No existe una relacion significativa entre los factores motivacionales y la
dedicacion en el personal administrativo de la Municipalidad Distrital de San
Jerénimo, Andahuaylas, Apurimac 2019.

Tabla 27

Correlacion entre los factores motivacionales y la dedicacién

D2: Factores D2:
Motivacionales  Dedicacién
(Agrupada) (Agrupada)
Rho de D2: Factores Coeficiente de 1,000 ,395™
Spearman Motivacionales correlacion
(Agrupada) Sig. (bilateral) ,000
N 88 88
D2: Dedicacion Coeficiente de ,395™ 1,000
(Agrupada) correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 88 88

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Autoria propia en base a la informacién obtenida de la insercion de datos
en el programa SPSS22

De acuerdo a la tabla 27, la correlacion entre los factores motivacionales y
la dedicacién es de rho de Spearman r = 0,395 con un nivel de significancia
de 0,000y la cual es menor que el nivel esperado (p < 0,05); lo que significa
gue existe una correlacion positiva baja, por tanto se rechaza la hipétesis
nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna (H.); es decir que si existe una
relacion significativa entre los factores higiénicos y el vigor en el personal
administrativo de la Municipalidad Distrital de San Jeronimo, Andahuaylas,
Apurimac 2019.
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f. Sexta Hipotesis especifica

Ha: Existe una relacion significativa entre los factores motivacionales y la
absorcion en el personal administrativo de la Municipalidad Distrital de San

Jerénimo, Andahuaylas, Apurimac 2019.

Ho: No existe una relacion significativa entre los factores motivacionales y la
absorcioén en el personal administrativo de la Municipalidad Distrital de San
Jerénimo, Andahuaylas, Apurimac 2019.

Tabla 28

Correlacion entre factores motivacionales y la absorcion

D2: Factores .
- D3: Absorcion
Motivacionales

(Agrupada) (Agrupada)

Rho de D2: Factores Coeficiente de 1,000 ,192
Spearman Motivacionales correlacion

(Agrupada) Sig. (bilateral) . ,033

N 88 88

D3: Absorcién  Coeficiente de ,192 1,000
(Agrupada) correlacion

Sig. (bilateral) ,033 .

N 88 88

Fuente: Autoria propia en base a la informacién obtenida de la insercion de datos
en el programa SPSS22

De acuerdo a la tabla 28, la correlacion entre los factores motivacionales y
la absorcion es de rho de Spearman r = 0,192 con un nivel de significancia
de 0,033y la cual es menor que el nivel esperado (p > 0,05); lo que significa
que existe una correlacién, de modo que es una correlaciéon positiva muy
baja, por tanto se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis
alterna (Ha), es decir que existe una relacion significativa entre los factores
motivacionales y la absorcion en el personal administrativo de la

Municipalidad Distrital de San Jerénimo, Andahuaylas, Apurimac 2019.
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CAPITULO V
DISCUSION

En la presente investigacion se realizé el analisis estadistico de caracter descriptivo
correlacional; después de haber procesado los datos, obtenidos a través del software
SPSS V22 de la investigacion titulado: Motivacion laboral y compromiso organizacional
(engagement) en el personal administrativo de la Municipalidad Distrital de San Jerénimo,
Andahuaylas, Apurimac 2019, a continuacion se desarrolla la discusion, en base al marco
tedrico y la comparacion con los antecedentes utilizados, de acuerdo con el problema,
objetivos e hipétesis planteados:

Primero. Con referencia al objetivo general planteado: Identificar la relacién que existe
entre la motivacion laboral y el compromiso organizacional (engagement) en el personal
administrativo de la Municipalidad Distrital de San Jerénimo, Andahuaylas, Apurimac 2019.
El resultado muestra un coeficiente de correlacién de rho de Spearman de r = 0,4477 . lo
que significa que existe una correlaciéon positiva moderada del mismo modo que las dos
variables sufren los mismo cambios, es decir si aumenta o disminuye una de la variables
como la motivacion laboral también ocasionara el mismo cambio en la variable de
compromiso organizacional (engagement) ya sea positivo o negativamente, de la misma
manera los dos asteriscos que se observa demuestra que existe una alta correlacion a un
nivel de confianza del 99%, lo que indica que el resultado es bastante confiable. Lo cual
coincide con la investigacion realizada por, Laura (2015), titulado: Motivacién laboral y
engagement en el sector publico nacional, quien concluyo que existen una relacién directa
entre la motivacién laboral y el engagement, es decir que al aumentar los niveles de
motivacion también aumentan los de engagement, de la misma forma Messarina (2019),
Titulado: Engagement y satisfaccién laboral de operarios de una empresa privada de Lima,
Peru, quien concluyo los empleados engagend (comprometidos) y satisfechos se sienten
identificados, desarrollan mayor motivacion, proactividad, responsabilidad e
involucramiento con la organizacién. Al respecto, Zhang & Bartol (2010), consideran el
compromiso organizacional (engagement), como un proceso de compromiso creativo, en
donde se ve la participacion de los trabajadores que a su vez son una buena vinculacion,
lo cual contribuye a que los trabajadores logren un buen rendimiento laboral a partir de la
motivacién laboral como define Robbins (2004), es la voluntad de ejercer altos niveles de
esfuerzo hacia las metas organizacionales. Por lo tanto, en cuanto a los resultados
obtenidos se puede afirmar que las dos variables, en la Municipalidad Distrital de San

Jeronimo guardan una constante relacion.
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Segundo. En referencia al primer objetivo especifico planteado: Determinar la relacién
entre los factores higiénicos y el vigor en el personal administrativo de la Municipalidad
Distrital de San Jeronimo, Andahuaylas, Apurimac 2019. Obteniendo el resultado de
coeficiente de correlacién de rho de Spearman r = 0,425 lo que significa que existe
una correlacion positiva moderada, es decir que las dos dimensiones sufren los mismos
cambios si la dimensién factor higiénico (motivacion externa) aumenta o disminuye
también la dimensién vigor aumentara o disminuira, lo cual coincide con la investigacion
realizado por Mendoza & Gutiérrez (2017), titulado: Relacién del engagement en el
desempenfio laboral del personal del Hospital Santa Rosa de Puerto Maldonado que
llegd a la siguiente conclusién: la dimension “vigor” del engagement tiene una relacion
positiva en el desempefio laboral del personal del Hospital Santa Rosa de Puerto
Maldonado se determina por altos niveles de energia y resistencia mental mientras se
trabaja, el deseo de invertir esfuerzo en el trabajo que se esta realizando, incluso cuando
surgen problemas en el camino y podrian obedecer también a factores personales y los

recursos organizacionales que estarian influenciando en la realizacién de sus tareas.

De la misma forma, Manso (2002), define los factores higiénicos a aquellos aspectos
externos que inducen el comportamiento de las personas ya sea de forma positiva o
negativa. Por tal motivo la correlaciéon existente de ambas dimensiones como el factor
higiénico (externo) y la dimensién vigor que incluye un componente conductual-
energético en la Municipalidad Distrital de San Jerénimo guardan una relacién directa

positiva muy alta.

Tercero. En cuanto al segundo objetivo especifica planteado: Determinar la relacion
entre los factores higiénicos y la dedicacion en el personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de San Jerénimo, Andahuaylas, Apurimac 2019. El resultado
muestra un coeficiente de correlacion de rho de Spearman r = 0,293 lo que significa
que existe correlacion positiva baja, lo que indica que las dos dimensiones sufren los
mismos cambios ya sea de forma positiva 0 negativamente dependiendo cuanto de
atencion se brinde a cada una de las dimensiones para su éxito o fracaso de una
organizacion, lo cual coincide con la investigacion de Acosta & Gonzales(2017), lleva
por titulo : Engagement laboral de los administrativos en la Universidad Cooperativa de
Colombia sede Villavicencio, concluyo que: en la caracteristica de dedicacion se deduce
que algunos Administrativos en la universidad Cooperativa de Colombia sede

Villavicencio, no consideran su trabajo como una experiencia significativa y valiosa ya
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gue manifiestan que su cargo puede ser desempefiado por cualquiera y no genera gran
impacto para la organizacion. Es decir, dependera mucho de los factores higiénicos
(motivacion externa), que les demuestre los jefes para su significacion en el trabajo,
para ello segun, Schaufeli, Salanova, Gonzales, & Bakker (2002), la dedicacion esta
relacionada a una alta implicacion laboral y se manifiesta con entusiasmo, inspiracion,
orgullo y reto por el trabajo de significacion de igual manera es un componente
emocional (dedicacion). Segun los resultados obtenidos la Municipalidad Distrital de San
Jeronimo no esté invirtiendo eficientemente en su totalidad la dimension de los factores
higiénicos como los beneficios y servicios, supervision, las condiciones fisicas y
ambientales de trabajo y salario, que se determinaron por Herzberg como “factores de

higiene”.

Cuarto. En relacion al tercer objetivo especifica planteado: Determinar la relacion entre
los factores higiénicos y la absorcion en personal administrativo de la Municipalidad
Distrital de San Jerénimo, Andahuaylas, Apurimac 2019. El resultado muestra un
coeficiente de correlacion de rho de Spearman r = 0,235 lo que significa que existe una
correlacion positiva baja entre las dimensiones, es decir si la dimension factor higiene
aumenta o disminuye la dimension absorcion también aumentara o bien disminuira, ira
en la misma direccién con otra dimension, lo cual coincide con la investigacion de Acosta
& Gonzales(2017), lleva por titulo: Engagement laboral de los administrativos en la
Universidad Cooperativa de Colombia sede Villavicencio, concluyo que: algunos de los
administrativos se sienten apasionados e interesados por el cargo que desempefian
cumpliendo con sus metas propuestas diarias con el objetivo de lograr una satisfaccion
laboral personal y con sus superiores, asi mismo al respecto Schaufeli W, et al. (2002),
en su teoria manifiesta, se origina cuando la persona esta completamente concentrada
en su trabajo y cuando siente que el tiempo pasa rapido y presenta dificultades a la hora
de dejar de lo que se estd haciendo, debido a las fuertes dosis de disfrute y
concentracion experimentadas y esta relacionado directamente con el componente

cognitivo (absorcion).

Al respecto la municipalidad no invierte en su totalidad en el factor higiénico (motivacion
externa) en el personal administrativo para contar con personal eficiente ya que con ello
se podria lograr al personal concentrada en su trabajo, que el tiempo pasa rdpidamente
y presenta dificultades a la hora de desconectar de lo que se esta haciendo, debido a

las fuertes dosis de disfrute y concentracion.
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Quinto. Con respecto al cuarto objetivo especifica planteado: Determinar la relacién
entre los factores motivacionales y el vigor en el personal Administrativo de la
Municipalidad Distrital de San Jerénimo, Andahuaylas, Apurimac 2019. El resultado
obtenido muestra un coeficiente de correlacion de rho de Spearman r = 0,418” lo que
significa que existe una correlacion positiva moderada, es decir a un nivel de confianza
del 99%, al mismo tiempo por los dos asteriscos obtenidos se indica que existe una
correlacion altamente significativa, asi mismo el grado que se tenga en una de las
dimensiones como es el factor motivacional afectara sobre la dimension vigor sufrirdn
los mismo cambios, para ello segun Herzberg, los relaciona con la generacion de
satisfaccion afirmando que surgen del interior de un individuo como variables internas y
gue el hombre posee bajo su control, Su relacién se encuentra vinculada con realizacién,
reconocimiento, progreso profesional, responsabilidad, entre otros, es decir que el factor
motivacional lo podria manejar el trabajador sin embargo este dependera del
reconocimiento por parte de una organizaciéon, asi mismo Asencio (2014), define que la
gestion publica encamina al logro de objetivos y cumplimiento de metas desde este
punto una organizacion debe contar con un conjunto de estrategias de orden
administrativo, politico, de gobierno y de prestacion de servicio por parte de la autoridad
hacia los trabajadores y la poblacion en general.

Sexto. En referencia al quinto objetivo especifica planteado: Determinar la relacion entre
los factores motivacionales y la dedicacion del personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de San Jerénimo, Andahuaylas, Apurimac 2019. El resultado
obtenido segun el coeficiente de correlacion es 0,395 lo que significa que existe una
correlacion positiva baja, por ello indica que a medida que la dimension factor
motivacional aumenta o disminuye la dimension dedicacion también tendra la misma
reaccioén, la cual coincide con la investigacion de Ramirez & Mio (2017) titulado: Cultura
organizacional y engagement en colaboradores de una empresa agroindustrial de
Lambayeque, concluye que factor clima y la dimensién dedicacién muestran relacién
significativa, dando a conocer que las condiciones en las que labora y las relaciones
interpersonales que mantengan intervienen en la implicacion en el trabajo, identificacion
y el nivel emocional que presenta cada colaborador, asi mismo Herzberg afirma que,
los factores de motivacion son mas estable, ya que forjan motivacion no como forma
preventiva sino como un generador de comportamiento a partir de ello Herzberg,
propone que muchos de los administradores en la actualidad deben considerar los
factores motivacionales ya que el factor higiene tan sélo mejora la parte del ambiente

laboral, pero no generan la esperada motivacion. Dentro de estos factores se debe tener
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en cuenta mayormente el reconocimiento. Por otro lado, el mismo autor toma como
importante el enriquecimiento del trabajo, el cual debe poder generar los suficientes
motivadores al trabajo. Al respecto, Manso (2002), sefiala que “No se puede motivar a
nadie para hacer un buen trabajo si no tiene un buen trabajo que hacer”, en
consecuencia, la Municipalidad Distrital de San Jer6nimo debe invertir en el factor

Motivacional (motivacién interna) en sus trabajadores.

Séptimo. Finalmente, en referencia al sexto objetivo especifica planteado: Determinar
la relacién significativa entre los factores motivacionales y la absorcién en el personal
administrativo de la Municipalidad Distrital de San Jerénimo, Andahuaylas, Apurimac
2019. El coeficiente de correlaciéon de rho de Spearman r = 0,192 lo que significa que
existe una correlacién positiva muy baja, es decir que la dimension factor motivacional
influye directamente en la dimensién absorcion o viceversa, 6sea si aumenta o

disminuye ira en la misma direccién la otra dimension.

Al respecto Vasquez & Lara (2009), manifiesta la importancia de la colaboracion de las
personas donde se implica formar una serie de medidas como el compromiso de los
trabajadores, un trato justo, es decir que, el talento humano es indispensable para una
organizacion, ya que se tiene que tomar una serie de decisiones acerca de la relacion
de los trabajadores que son clave para la eficacia, al mismo que sefiala que las
organizaciones dependen de las persona quienes se encargan de disefar, producir un
bien o servicio en las organizaciones es por ello que los trabajadores deben ser

considerados como el activo mas importante en las organizaciones.
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CONCLUSIONES

Con la presente investigacion que lleva por titulo: Motivaciéon laboral y compromiso
organizacional (engagement) en el personal administrativo de la Municipalidad Distrital

de San Jerénimo, Andahuaylas, Apurimac 2019, se lleg6 a las siguientes conclusiones:

1. Respecto al objetivo general que se ha planteado: Identificar la relacion que existe
entre la motivacién laboral y el compromiso organizacional (engagement), segun
los resultados obtenidos existe una correlacion positiva moderada por consiguiente
se acepta la hipétesis alterna (Ha) y se rechaza la hipétesis nula (Ho), es decir si
aumenta o disminuye una de la variables como la motivacién laboral también
ocasionara el mismo cambio en la variable de compromiso organizacional
(engagement), por el resultado obtenido segun el coeficiente de correlacién de rho

de Spearman de (r = 0,447 ; p = 0,00 < 0,05) con un nivel de confianza al 99%.

2. Enrelacion al primer objetivo especifico que se ha planteado: Determinar la relacién
entre los factores higiénicos y el vigor, se obtuvo el resultado de rho de Spearman
de (r=0,425"; p = 0,001 < 0,05) lo que significa que existe una correlacion positiva
moderada en los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de San
Jer6nimo y por consiguiente se acepta la hip6tesis alterna (Ha) y se rechaza la
hipétesis nula (Ho) es decir que las dos dimensiones sufren los mismos cambios si
la dimensién factor higiénico (motivacion externa) aumenta o disminuye también la

dimensién vigor aumentara o disminuira.

3. En cuanto al segundo objetivo especifico que se ha planteado: Determinar la
relacion entre los factores higiénicos y la dedicacién, el resultado obtenido de
correlacién de rho de Spearman de (r= 0,293™; p = 0,001 < 0,05) lo significa que
existe una correlacion positiva baja, por tal motivo se acepta la hipétesis alterna
(Ha) y se rechaza la hipotesis nula (Ho), lo que indica que las dos dimensiones sufren

los mismos cambios ya sea de forma positiva 0 negativamente.

4. En referencia al tercer objetivo especifico que se ha planteado: Determinar la
relacion entre los factores higiénicos y la absorcion, segun el coeficiente de
correlacion de rho de Spearman muestra (r= 0,235"; p = 0,027 < 0,05) lo significa
gue existe una correlacion positiva baja, por lo que se acepta la hipotesis alterna
(Ha) y se rechaza la hipotesis nula (Ho), es decir si la dimension factor higiene

aumenta o disminuye la dimensién absorcion también aumentara o bien disminuira.
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5. Respecto al cuarto objetivo especifico que se ha planteado: Determinar la relacion
entre los factores motivacionales y el vigor, se obtuvo el resultado a través del
coeficiente de correlacién de rho de Spearman (r= 0,418"; p = 0,00 < 0,05) por lo
que se acepta la hipétesis alterna (Ha) y se rechaza la hipétesis nula (Ho), lo que
significa que existe una correlacién positiva moderada, es decir a un nivel de
confianza del 99%, asi mismo el grado que se tenga en una de las dimensiones
como es el factor motivacional afectard sobre la dimension vigor, en referencia

sufrirdn los mismos cambios.

6. En relacion al quinto objetivo especifico que se ha planteado: Determinar la relacion
entre los factores motivacionales y la dedicacién, segun el resultado obtenido del
coeficiente de correlacion de rho de Spearman es de (r= 0,395 ; p = 0,000 < 0,05)
por lo que se acepta la hipotesis alterna (Ha) y se rechaza la hipotesis nula (Ho), lo
gue significa que existe una correlacién positiva baja, por ello indica que a medida
que la dimensién factor motivacional aumenta o disminuye la dimensién dedicacion

también tendra la misma reaccion.

7. Finalmente al sexto objetivo especifico que se ha planteado: Determinar la relacion
entre los factores motivacionales y la absorcién, se obtuvo el resultado de rho de
Spearman de (r= 0,192 ; p = 0,033< 0,05) por lo que se acepta la hipétesis alterna
(Ha) y se rechaza la hipo6tesis nula (Ho), lo que significa que existe una correlacion
positiva muy baja, es decir que la dimension factor motivacional influye
directamente en la dimension absorcion o viceversa, 6sea si aumenta o disminuye

ird en la misma direccion la otra dimension.
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RECOMENDACIONES

De acuerdo a los resultados obtenidos con la presente investigacion se llega a

recomendar lo siguiente:

a. En relacion a la conclusiéon general de la presente investigacion de la motivacion
laboral y el compromiso organizacional (engagement), se debe mantener e
incrementar la motivacion laboral tanto (los factores higiénicos y los factores
motivacionales), es decir como las condiciones fisicas y ambientales del trabajo,
realizar capacitaciones y asesorias en el rubro de su trabajo, con
reconocimientos por parte del alcalde y los funcionarios para lograr el
compromiso organizacional (engagement) en los trabajadores administrativos de

la Municipalidad Distrital de San Jerénimo.

b. Con respecto al primer resultado especifico de la presente investigacion de los
factores higiénicos y el vigor, se debe incrementar los factores higiénicos tales
como (beneficios y servicios sociales, supervision, las condiciones fisicas y
ambientales del trabajo y salario), como las capacitaciones en temas de
liderazgo y motivacion, es decir se debe brindar todos estos aspectos a los
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de San Jerénimo para
lograr trabajadores vigorosos, con altos niveles de energia, resistencia mental y

el deseo de esforzarse en su trabajo, por parte del alcalde y los funcionarios.

c. En relacién al segundo resultado especifico de la presente investigacion de los
factores higiénicos y la dedicacion, se debe incrementar los beneficios de los
factores higiénicos (motivacion externa) con una adecuada ambientacion de sus
oficinas y manteniendo una buena relacion entre compafieros mediante
actividades de socializacion en los trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de San Jer6nimo, para lograr trabajadores con alta
implicacion laboral es decir trabajadores orgullosos, entusiastas y que tenga

retos por el trabajo, trabajadores que se identifiguen con la municipalidad.

d. En cuanto al tercer resultado especifico de la presente investigacion de los
factores higiénicos y la absorcion, se debe incrementar los factores higiénicos
(motivacion externa), por parte del alcalde y los funcionarios, como los aspectos

de beneficios y servicios, las condiciones fisicas y ambientales para lograr
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trabajadores administrativos con altos niveles de concentracion, felicidad y una

fuerte conexion con su trabajo que se encuentra satisfecho con su trabajo.

. En referencia al cuarto resultado especifico de la presente investigacién de los
factores motivacionales y el vigor, se debe incrementar los factores
motivacionales tales como el reconocimiento, hacia los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de San Jer6nimo por parte del
alcalde y los funcionarios para lograr trabajadores con el deseo de esforzarse
por el trabajo que esté realizando incluso cuando se presenten dificultades, es

muy necesario el reconocimiento para obtener los resultados esperados.

En cuanto al quinto resultado especifico de la presente investigacion de los
factores motivacionales y la dedicacion, se debe incrementar la motivacion
intrinseca como capacitaciones, dando a conocer el rendimientos de los
resultados obtenidos en la Municipalidad Distrital de San Jerénimo para que
puedan estar enterados de los objetivos alcanzados y asi comprometerse con la
municipalidad por parte de los trabajadores del mismo modo se sientan
orgullosos del trabajo que realizan, dandolos a conocer que ellos son
importantes e imprescindibles para el logro de los objetivos trazados por la
municipalidad.

. Finalmente, al sexto resultado especifico de la presente investigacion de los
factores motivacionales y la absorcién, la Municipalidad Distrital de San Jer6nimo
y toda institucién debe reconocer los resultados que se obtienen a través de los
trabajadores y ellos son los autores de los logros de cada meta trazada por toda
institucion, se debe tomar mayor énfasis en los trabajadores, conocer como se
sienten, de esto dependera su desempefio laboral y posteriormente su

compromiso con la organizacion (engagement).

93



REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Acosta, L., & Gonzales, L. (2017). Engagement laboral de los administrativos en la
Universidad Cooperativa de Colombia sede Villavicencio. (para obtener el grado de
titulo profesional). Facultad de Psicologia, Universidad Cooperativa de Colombia

Sede Villavicencio, Colombia. Recuperado de
repository.ucc.edu.co/bitstream/ucc/4456/2/2017_engagement_laboral_administra
tivos.pdf

Acosta, V. J. (2011). Dirigir: Motivar, Comunicar, Delegar, Dirigir reuniones (4ta ed.).
Madrid: ESIC.

Alles, M. (2006). Desarrollo del talento humano basado en competencias. Argentina:
Granica.

Alvarez, P., Castro, C., & Vila, V. (2014). Actitudes y engagement en el trabajo como
antecedentes del comportamiento altruista. Revista Venezolana de Gerencia,
19(65), 23-42. Recuperado el 31 de mayo de 2019, de
http://www.redalyc.org/pdf/290/29030101003.pdf

Ansola, S. (2002). Administracion de Pequefias Empresas (2 ed.). México: McGraw-Hill.

Arciniega, L. (2002). Compromiso Organizacional en México ¢ Cémo hacer gue la gente se
ponga la camiseta? México: Limusa.

Arias. (2001). El compromiso personal hacia la organizacién y la intencién de permanencia:
algunos factores para su incremento. Contaduria y Administracion. Recuperado el
10 de mayo de 2019, de http://www.ejournal.unam.mx/rca/200/RCA20001.pdf

Arias, F. G. (2012). El proyecto de la investigacion (6 ed.). Caracas: Episteme C.A.
Asencio, R. (2014). El libro de la gestion municipal. Espafia: Diaz de santo.

Avila, A. (2001). Metodologia de la investigacién, como elaborar la tesis y/o investigacion.
Lima: R.A.

Bakker, A., & Demerouti, E. (2008). The job Demands-Resources model. Journal of
Managerial Psycology, 22, 309-328.

Bazan Velasquez, K. L. (2017). Motivacion laboral y engagement en el personal
administrativo de la Universidad Privada Antonio Guillermo Urrelo S.A.C. 2017.
(Para obtener el grado de Magister en Administracion Estratégica de Negocios con
mencion Gestién Empresarial) Universidad Privada Antonio Guillermo Urrelo,
Cajamarca Pera. Recuperado de
http://repositorio.upagu. edu pe/bitstream/handle/UPAGU/398/18.%20TESIS%20M
BA%20%20LORENA%20BAZAN%20VELASQUEZ.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Bernal, C. (2010). Metodologia de la investigacion. Colombia: Pearson Educacion.
Carrasco, S. (2005). Metodologia de la investigacion cientifica. Lima: San Marcos.

Castafieda, Cabrera, Navarro, & Vries. (2010). Procesamiento de datos y andlisis
estadisticos utilizado SPSS. Brasil: EDIPUCRS.

Celaya, J. (2016). Books. Recuperado de Books:
https://books.google.com.pe/books?id=cUHeDAAAQBAJ&pg=PA92&dq=TELOS+

94



104:+El+futuro+del+libroten+latera+tdigital&hl=es&sa=X&ved=0ahUKEwilwJjZqd
jkAhUIgIkKHCUADjsQ6AEIKDAA#v=0nepage&q=TELOS%20104%3A%20EI%20f
uturo%20del%20libro%20en%20la%20era%?20digital&f=false

Chiavenato, I. (2002). Gestion del talento humano. El nuevo papel de los recursos humanos
en las organizaciones (3 ed.). Colombia: Mc Graw-Hill.

Chiavenato, I. (2004). Introduccién a la Teoria General de la Administracion (7 ed.). Mexico:
McGraw-Hill Interamericana.

Chiavenato, I. (2009). Gestion de talento humano. México: McGraw-Hill.

Chiavenato, I. (2011). Introduccién a la teoria general de la administracion (8va ed.).
México: McGraw-Hill.

Colds, P., Buendia, L., & Hernandez, F. (1998). Métodos de investigacion en
psicopedagogia. (Aravaca) Madrid: MCGRAW-HILL.

Davis, K., & Newstrom, J. (2000). Comportamiento humano en el trabajo (8 ed.). México:
McGraw Hill.

Daza, A. M. (febrero de 2014). Grado en educacion social. Recuperado de Grado en
educacion social:
http://www.cartagena99.com/recursos/alumnos/apuntes/Estadistica%20Educacion
%?20Social_T10_pp%20(1).pdf

Dessler, G. (2001). Administracion de recursos humanos. México: Pearson Educacion.

Direccion del trabajo. (2018). Direccion del trabajo. Obtenido de Direccion del trabajo:
https://www.dt.gob.cl/portal/1628/w3-article-60102.html

Garcia, M. (2013). Técnico en gestion. Espafa: Melibea.
Gonzales, D. (2008). Psicologia de la Motivacion. Habana: Ciencias bésicas.

Gonzalez, M., Hernandez, J., Soberanes, L., & Sanchez, G. (2002). "Construyendo inéditos
viables". Recuperado el 04 de junio de 2019, de "Construyendo inéditos viables":
https://www.uaeh.edu.mx/investigacion/productos/4849/estudio_del_burnout_y en
gagement.pdf

Gonzélez, M., Hernandez, T., & Soberanes, L. (2015). "Construyendo inéditos viables".
Recuperado el 30 de mayo de 2019, de "Construyendo inéditos viables":
https://www.uaeh.edu.mx/investigacion/productos/4849/estudio_del_burnout_y en
gagement.pdf

Hernandez, R., Fernadndez, C., & Baptista, L. (2014). Metodologia de la Investigacion (6
ed.). México: McGRAW-HILL.

Hernandez, R., Zapata, E., & Mendoza, P. (2013). Metodologia de la investigacion (6 ed.).
México: Mc Graw Hill.

Herrera, F., Ramirez, M., Roa, J., & Herrera, |. (2004). Tratamiento de las creencias
motivacionales en contextos educativos pluriculturales. Revista Iberoamericana de
Educacién,  37. Recuperado el 3 de junio de 2019, de
file://IC:/Users/SYSTEMAS/Downloads/625Herrera.PDF

95



INEI. (2017). www.inei.gob.pe. Recuperado el 31 de mayo de 2019, de www.inei.gob.pe:
https://www.inei.gob.pe/media/MenuRecursivo/noticias/nota-de-prensa-n073-
2017-inei.pdf

Ivancevich, J., Konopaske, R., & Matteson, M. (2006). Comportamiento organizacional (7
ed.). México: Mc Graw-Hill.

Kotler, P. (2010). marketing. Madrid: Pearson educacion.
Lamb, C., Hair, J., & McDaniel, C. (2002). Marketing (7 ed.). México: Cengage Learning.

Laura, A. (2015). Motivacién laboral y engagement en el sector publico nacional. (Proyecto
de tesis para obtener el titulo profesional de grado). Universiada de FASTA,
Facultad de Ciencias Economicas., Argentina, Mar de plata. Recuperado de
http://redi.ufasta.edu.ar:8080/xmlui/bitstream/handle/123456789/882/2015 CP_00
6.pdf?sequence=1

Laura, A. (2015). Motivacién laboral y engagement en el sector publico nacional. (Proyecto
de tesis para obtener el titulo profesional de grado). Universiada de FASTA,
Facultad de Ciencias Econdmicas., Argentina, Mar de plata. Obtenido de
http://redi.ufasta.edu.ar:8080/xmlui/bitstream/handle/123456789/882/2015 CP_00
6.pdf?sequence=1

Lorente, L., & Vera, M. (2010). Las organizaciones saludables: “el/ engagement en el
trabajo". Gestion Practica de Riesgos Laborales, 73, 16. Recuperado el 05 de mayo
de 2019, de http://pdfs.wke.es/1/5/4/2/pd0000051542.pdf

Manso, J. (2002). El Legado de Frederick Irving Herzberg. Revista Universidad EAFIT
(128), 80-86. Recuperado el 15 de MAYO de 2019, de
http://publicaciones.eafit.edu.co/index.php/revista-universidad-
eafit/article/view/849/757

Manso, J. (2019). Redalyc. Recuperado de Redalyc:
http://redalyc.uaemex.mx/src/inicio/ArtPdfRed.jsp?iCve=21512808

Martinez, G. M. (2018). El médulo de las relaciones en el entorno del trabajo, en el curso
2018-19. Espafia: PUNTO ROJO LIBROS, S.L.

Mendoza R., B. L., & Gutiérrez F., M. J. (2017). Relacién del Engagement en el Desempefio
Laboral del personal del Hospital Santa Rosa de Puerto Maldonado. "para optar el
titulo profesional de licenciado en Administracion y Negocios Internacionales".
Universidad Nacional Amazoénica de Madre de Dios, Puerto Maldonado.
Recuperado de
http://repositorio.unamad.edu.pe/bitstream/handle/lUNAMAD/317/004-3-10-
004.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Messarina, A. (2019). Engagement y Satisfaccion Laboral en operarios de una empresa
privada de Lima. (para optar el titulo de licenciatura en Psicologia). Facultad de
Psicologia, Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas, Lima. Recuperado de
https://repositorioacademico.upc.edu.pe/bitstream/handle/10757/625100/Messarin
aR_A.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Michael, H., Black, S., & Porter, R. (2006). Administracién. México: Pearson educacion.

Muchinsky, P. (2000). Psicologia aplicada al trabajo. Madrid: Thomas Learning.

96



Palella, S., & Martins, F. (2012). Metodologia de La Investigacion Cuantitativa (3 ed.).
Venezuela: Pedagdgica de Venezuela.

Ramirez, A. B. (2018). Organizacion de eventos empresariales. Espafia: Paraninfo S.A.

Ramirez, L., & Mio.R.M. (2017). Cultura organizacional y Engagement en colaboradores
de una empresa agroindustrial de Lambayeque. (para obtener titulo profesional de
licenciadas en Psicologia). Universidad Sefior de Sipan, Lambayeque. Recuperado
de:http://repositorio.uss.edu.pe/bitstream/handle/uss/4108/Luna%?20Victoria%20R
am%C3%ADrez%20-%20Mio%20Cajo%?20.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Ramirez, R. J. (2019). www.daena.journal.org. Recuperado de www.daena.journal.org:
https://s3.amazonaws.com/academia.edu.documents/45281056/31_143-
185_1.pdf?AWSAccessKeyld=AKIAIWOWYYGZ2Y53UL3A&EXxpires=1558373004
&Signature=OCP67RLG30PiIFUQNO1nwrpX53Yc%3D&response-content-
disposition=inline%3B%20filename%3DLa_motivacion_laboral factor_fund

Robbins, S. (2004). Comportamiento Organizacional (7 ed.). México: Mc Graw Hill.

Robbins, S. P., & Timothy, J. (2009). Comportamiento organizacional (13 ed.). México:
Pearson educacion.

Romén, H. L. (2017). Relacibn de la motivacién bifactorial con el compromiso
organizacional del personal administrativo de la direccion de Salud Apurimac II,
Andahuaylas, Regién Apurimac-2017. (para optar el Titulo Profesional de
Licenciado en Administracion). Universidad Nacional José Maria Arguedas,
Andahuaylas. Recuperado de
http://repositorio.unajma.edu.pe/bitstream/handle/123456789/297/Lisbet_Tesis_Ba
chiller_2017.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Salanova, M., & Schaufeli, W. (2004). Estudios Financieros. Recuperado el 30 de mayo de
2019, de Estudios Financieros: http://www.want.uji.es/wp-
content/uploads/2017/03/2004_Salanova-Schaufeli.pdf

Salanova, M., & Schaufelli, W. (2009). El engagement en el trabajo: cuando el trabajo se
convierte en pasion. Madrid-Espafia: Alianza.

Salas, S. A. (2003). El municipio en el Perd. Ulima, 178-186. Recuperado de
file:///C:/Users/SYSTEMAS/Downloads/1162-3970-1-PB%20(4).pdf

Sandhusen, R. L. (2002). Mercadotecnia. México: Cecsa (Compariia Editorial Continente).

Santrock, J. (2002). Psicologia de la educaciéon: una herramienta para la ensefianza
efectiva. México: McGraw-Hill.

Schaufeli, M. S. (2009). El engagement en el trabajo. Cuando el trabajo se convierte en
pasion. Espafia: Alianza Editorial.

Schaufeli, W., Salanova, M., Gonzales, V., & Bakker, A. (2002). publications. Recuperado
el 31 de mayo de 2019, de publications:
https://www.wilmarschaufeli.nl/publications/Schaufeli/178.pdf

Schaufeli, W., Salanova, M., Gonzalez-Rom4, V., & Bakker, A. (2002). The measurement
of burnout and engagement: a conrmatory factor analytic approach. México: Journal
of Happiness Studies.

97



Sergueyevna, N., & Mosher, E. (2013). Teorias motivacionales desde la perspectiva de
comportamiento. Negotium, 9(26), 5-18. Recuperado de
http://www.redalyc.org/articulo.oa?id=78228464001

Silva, R. (2002). Teorias de la administracion. México: International Thompson.

Solis, G. (2016). El liderazgo y su relacion con el empowerment de los trabajadores
administrativos de la universidad Nacional José Maria Arguedas-2016. (para
obtener el grado de licenciado en Administracion). Universidad Nacional José Maria
Arguedas, Andahuaylas.

Tamayo, M. (2003). El proceso de la Investigacion Cientifica (4 ed.). México: Limusa S.A.
Trechera, J. (2004). Como gota de agua. Argentina: Desclee de Brouwer.

Trout, A. (2008). la guerra de la mercadotecnia. Madrid. Recuperado el 18 de junio de 2019.

de:
https://www.academia.edu/35725248/La_Guerra_del Marketing_Al Ries y Jack
Trout

Truijillo, A, (2015). uaemex. Recuperado de uaemex:

http://luaemex.mx/identidad/docs/RESPONSABILIDAD.pdf

Valero, S. (2013). UoOC. Recuperado de UOC:
http://openaccess.uoc.edu/webapps/o2/bitstream/10609/69325/1/Psicometr%eC3%
ADa_M%C3%B3dulo%204_Transformaci%C3%B3n%20e%20interpretaci%C3%B
3n%20de%20las%20puntuaciones.pdf

Vasquez, A., & Lara, J. (2009). Gestion de Talento Humano. overblog, 11. Recuperado de
http://google.over-blog.es/article-28524229.html

Vazquez, Rodriguez, Riker, & Valencia. (2016). Guia sobre el Sistema Administrativo de
Gestion de Recursos Humanos en el Sector Publico (1 ed.). Lima: Biblioteca
Nacional del Peru.

Vera, L. L. (2010). Las organizaciones saludables: “El engagement en el trabajo”. Gestion
Préactica de Riesgos Laborales, 16-20.

Vila, V. G., Alvare, z. P., & Castro, C. (2015). El analisis del engagement en el trabajo:
determinantes y consecuencias en las empresas espafiolas asociadas a
Redemprendia. Espafia: RedEmprendia.

Zhang, X., & Bartol, K. (2010). The influence of creative process engagement on employee
creative performance and overall job performance: A curvilinear assessment.
Psicologia aplicada., 95, 862-873.

WEBGRAFIA

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAN JERONIMO:
http://www.munisanjeronimocusco.gob.pe/

UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE MARIA ARGUEDAS (Escuela Profesional de
Administracion de Empresas): http://repositorio.unajma.edu.pe/handle/123456789/297

98


http://www.munisanjeronimocusco.gob.pe/
http://repositorio.unajma.edu.pe/handle/123456789/297

ANEXOS

99



Anexo 1. Matriz de consistencia de la investigacion

MOTIVACION LABORAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL (ENGAGEMENT) EN EL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAN JERONIMO, ANDAHUAYLAS, APURIMAC 2019

= VARIABLES Y
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS DIEMNSIONES
PROBLEMA GENERAL: OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL V.l Motivacion
laboral

¢Cual es la relacion que existe entre la
motivacion  laboral 'y el compromiso
organizacional (engagement) en el personal
administrativo de la Municipalidad Distrital de
San Jeronimo, Andahuaylas, Apurimac 2019?

PROBLEMAS ESPECIFICOS:

a. ¢Cual es la relacién entre los factores
higiénicos y el vigor en el personal
administrativo de la Municipalidad Distrital
de San Jerénimo, Andahuaylas, Apurimac
2019?

b. ¢Cual es la relacion entre los factores
higiénicos y la dedicacion en el personal
administrativo de la Municipalidad Distrital
de San Jerénimo, Andahuaylas, Apurimac
20197

c. ¢Cual es la relacibn entre los factores
higiénicos y la absorcion en el personal
administrativo de la Municipalidad Distrital
de San Jerénimo, Andahuaylas, Apurimac
201972

Identificar la relacibn que existe entre la
motivacion laboral y compromiso
organizacional (engagement) en el personal
administrativo de la Municipalidad Distrital de
San Jeronimo, Andahuaylas, Apurimac 2019.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

a. Determinar la relacion entre los factores
higiénicos y el vigor en el personal
administrativo de la Municipalidad Distrital
de San Jer6nimo, Andahuaylas, Apurimac
20109.

b. Determinar la relacién entre los factores
higiénicos y la dedicacién en el personal
administrativo de la Municipalidad Distrital
de San Jerénimo, Andahuaylas, Apurimac
2019

c. Determinar la relacion entre los factores
higiénicos y la absorcion en el personal
administrativo de la Municipalidad Distrital

Existe una relacion significativa entre la
motivacion laboral y el compromiso
organizacional (engagement) en el personal
administrativo de la Municipalidad Distrital de
San Jeronimo, Andahuaylas, Apurimac 2019

HIPOTESIS ESPECIFICOS

a. Existe una relacién significativa entre los
factores higiénicos y el vigor en el personal
administrativo de la Municipalidad Distrital
de San Jer6nimo, Andahuaylas, Apurimac
2019

b. Existe una relacién significativa entre los
factores higiénicos y la dedicaciéon en el
personal administrativo de la Municipalidad
Distrital de San Jeronimo, Andahuaylas,
Apurimac 2019.

c. Existe una relacién significativa entre los
factores higiénicos y la absorcién en el
personal administrativo de la Municipalidad

Dimensiones

- Factores
higiénicos

- Factores
motivacionales

V.D. Compromiso
organizacional
(engagement)

Dimensiones
- Vigor
- Dedicacion
- Absorcién
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d. ¢/Cual es la relacion entre los factores
motivacionales y el vigor en el personal
administrativo de la Municipalidad Distrital
de San Jerénimo, Andahuaylas, Apurimac
20197

e. ¢Cual es la relacién entre los factores
motivacionales y la dedicacion en el
personal administrativo de la Municipalidad
Distrital de San Jerénimo, Andahuaylas,
Apurimac 2019?

f. ¢Cual es la relaci6bn entre los factores
motivacionales y la absorcion en el personal
administrativo de la Municipalidad Distrital
de San Jerénimo, Andahuaylas, Apurimac
20197

de San Jerénimo, Andahuaylas, Apurimac
2019

d. Determinar la relacién entre los factores
Motivacionales y el vigor en el personal
administrativo de la Municipalidad Distrital
de San Jer6nimo, Andahuaylas, Apurimac
2019

e. Determinar la relacion entre los factores
Motivacionales y la dedicacion en el
personal administrativo de la Municipalidad
Distrital de San Jer6nimo, Andahuaylas,
Apurimac 2019

f. Determinar la relacion entre los factores
Motivacionales y la absorcion en el personal
administrativo de la Municipalidad Distrital
de San Jerénimo, Andahuaylas, Apurimac
2019

Distrital de San Jer6nimo, Andahuaylas,
Apurimac 2019.

d. Existe una relacion significativa entre los
factores motivacionales y el vigor en el
personal administrativo de la Municipalidad
Distrital de San Jeronimo, Andahuaylas,
Apurimac 2019

e. Existe una relacién significativa entre los
factores motivacionales y la dedicacion en el
personal administrativo de la Municipalidad
Distrital de San Jerénimo, Andahuaylas,
Apurimac 2019.

f. Existe una relacion significativa entre los
factores motivacionales y la absorcién en el
personal administrativo de la Municipalidad
Distrital de San Jer6nimo, Andahuaylas,
Apurimac 2019

METODO Y DISENO

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

METODO
Deductivo

DISENO
No experimental-
Transeccional

NIVEL
Descriptivo — Correlacional

Esquema del disefio de investigacion

M= O1 > | < 02

POBLACION
138 trabajadores de la Municipalidad Distrital
de San Jerénimo 2019.

MUESTRA

88 trabajadores administrativos de la
Municipalidad de Distrital de San Jer6nimo
2019.

TECNICAS:
e Encuesta.

TRATAMIENTO
ESTADISTICO:
Programa SPSS, Excel.

INSTRUMENTOS:
e Cuestionario.
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Anexo 2. Matriz de operacionalizacion de variables

MOTIVACION LABORAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL (ENGAGEMENT) EN EL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAN JERONIMO, ANDAHUAYLAS, APURIMAC 2019

VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL | DIMENSIONES INDICADORES
VARIABLE Martinez (2018), sefiala que la motivacion es un | Proceso de voluntad de un | Factores Beneficios y servicios sociales.
INDEPENDIENTE | Proceso que da lugar a una o varias conductas | individuo y la disposicion para | higiénicos Supervision
en el individuo con la finalidad de conseguir los | que desempefie en una Las condiciones fisicas y ambientales
Motivacién objetivos o metas propuestas. (p.97) organizacién y asi lograr los de trabajo.
laboral objetivos y podemos identificar Salario
Ramirez (2018), manifiesta respecto a la teoria | |3 teoria de Herzberg que
de Herzk?erg, las pers'onas estan influgnciadas Seﬁ(?ua Ips factores higiénicos y Factores Realzacion
por dos tipos de necesidades y que requieren de | motivacionales. T o
diferentes incentivos tales como: factores motivacionales ReconOC|m|ento.
higiénicos y motivacionales. (p.29) Progreso prqfesmnal
Responsabilidad
VARIABLE Es una caracteristica del trabajador que permite | Proceso de identificacion, | Vigor Niveles de energia en el trabajo.
DEPENDIENTE | €xplicar el comportamiento y desempefio que se | vinculacién y pertenencia con Niveles de persistencia en el trabajo.
tiene la ejecucion de sus labores, es por esto que | la organizacion asi rendir de la Nivel de deseo de esforzarse en el
Compromiso los trabajadores engaged o comprometidos | mejor manera para obtener los trabajo
organizacional | invierten energia personal e imponen una | resultados esperados por la [pedicacion Nivel de significado del trabajo.
(engagement) conexion emocional con su puesto de trabajo y | organizacion con el apoyo de Nivel de entusiasmo en el trabajo.
las tareas que desarrolla en el generando | los colaboradores y se Nivel de inspiracion en el trabajo.
satisfaccion Iabor{:ll y sentido de pertenencia por | caracteriza por brindar vigor, Nivel de orgullo
la organizacion. (Alvarez, Castro, & Vila, 2014) dedicacion y absorcion.
Absorcion Nivel de concentracion y felicidad en

Celaya, J. (2016), el engagement incluye
componentes: psicolégico (vigor), emocional
(dedicacién) y cognitivo (absorcién). (p.111)

el trabajo.
Nivel de sensacién de que el tiempo
pasa rapido.

102




Anexo 3. Matriz de instrumento de recojo de datos

MOTIVACION LABORAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL (ENGAGEMENT) EN EL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAN JERONIMO, ANDAHUAYLAS, APURIMAC 2019

realiza.

13. Se siente satisfecho con sus labores porque le ayuda a
ser mejor.

14. Establece relaciones de compafierismo con los

trabajadores de la Municipalidad.

15. Se siente bien con su desempefio laboral.

16. Colabora intensamente en el logro de los objetivos de la
Municipalidad.

Variables Dimensiones Indicadores N ets items o Preguntas Esc_alas de
items Variables
1. Tiene usted beneficio a través de CAFAE de la
Municipalidad.
1.1. Beneficios y 2. Cuenta con beneficios sociales de acuerdo a Ley.
servicios sociales. > 3. La Municipalidad respeta su hora de descanso.
4. Tiene una buena relacion con sus compafieros.
5. Recibe aguinaldo por fiestas patrias.
1.2. Supervision 6. Toma de forma positiva nuevas formas de trabajo
Factores 3 e Piensa que su trabajo seria mejor si lo realiza
higiénicos e _solo. _
8. Recibe asesoria por parte de su superior. Nunca (1)
u
9. Cree que su lugar de trabajo esta afectando su salud. Casi Nunca (2)
Motivacion 1.3. Las condiciones : No sabe/ No
laboral fisicas y ambientales 3 10. Su lugar de trabajo cuenta con una adecuada responde (3)
de trabajo. ambientgcién. . Casi siempre (4)
11. Se siente seguro en su trabajo. Siempre (5)
. 12. Considera que su salario es “justo” con la labor que
1.4. Salario 1
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DIMENSION 2:
Factores
motivacionales

2.1. Realizacion

17. Le cuesta formar parte de un grupo en el trabajo.

18. Averigua sobre temas que son parte de sus labores.

19. Aspira a cargos superiores.

20. Sus superiores suelen asignarle responsabilidades.

21. En situaciones de dificultad, cree que puede contar con
Sus compairieros.

2.2. Reconocimiento

22. Siente que toman en cuenta sus opiniones.

23. Considera que reconocen su trabajo.

24. Considera que reconocen sus horas extras.

25. Le dan a conocer que mejora dia a dia.

26. Le informan cuando se toman decisiones en el area de
trabajo.

2.3. Progreso
profesional

10

27. Tiene habilidades para participar activamente en el
logro de una meta en comun en la Municipalidad.

28. Realiza trabajos adicionales que ayudan al crecimiento
de la Municipalidad.

29. Esta dispuesto a colaborar mas alla de sus
responsabilidades cuando es necesario.

30. Si le asignan una tarea que no es de su competencia
hace lo posible por realizarla.

31. Cree que el area que desempefia ayuda al crecimiento
de la Municipalidad.

32. Se siente seguro de poder ofrecer mejoras a la
Municipalidad.

33. Estd enterado del rendimiento actual de la
Municipalidad.

34. Se interesa por como sus compafieros realizan su labor.

35. Mantiene una comunicacioén abierta con su supervisor.

104



36. Se preocupan por implementar sus conocimientos.

2.4. Responsabilidad

37. Siente y puede delegar sus responsabilidades.

38. La Municipalidad reconoce su puntualidad.

39. Le agrada llegar temprano al trabajo porque se siente
satisfecho.

40. La Municipalidad reconoce cuando entrega un buen
trabajo y a tiempo.

41. Le importa terminar su trabajo a tiempo.

Compromiso
organizacional
(engagement)

- Niveles de energia
en el trabajo.

-Niveles de
persistencia en el
trabajo.

- Nivel de deseo de

42. En su trabajo se siente lleno de energia.

43. Cree que es fuerte y vigoroso en su trabajo.

DIMENSION 1. |gsforzarse  en el 44, C_uando se levanta por las mafianas tiene ganas de ir a
Vigor trabajo trabajar.
45. Puede seguir trabajando durante largos periodos de
tiempo.
46. Es muy persistente en su trabajo.
47. Incluso cuando las cosas no van bien, Ud. continda
trabajando.
-Nivel de significado . . N L
del trabajo. 48. Su trabajo esté lleno de significado y propésito.
- Nivel de gntusmsmo 49, Esta entusiasmado con su trabajo.
en el trabajo.
DIMENSION 2: |- Nivel de inspiracion 50. Su trabajo le inspira.
Dedicacién en el trabajo.

-Nivel de orgullo

51. Estéa orgulloso del trabajo que hace.

52. Su trabajo es retador.

-Nivel de
concentracion y
felicidad en el trabajo.

53.El tiempo pasa rapido cuando esta trabajando

Nunca (1)
Casi Nunca (2)

Algunas veces (3)
Regularmente (4)

Bastantes veces
(5) Casi siempre
(6) Siempre (7)
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DIMENSION 3:
Absorcién

-Nivel de sensacion
de que el tiempo pasa
rapido.

54. Cuando esté trabajando olvida todo lo que pasa a su
alrededor

55. Se siente feliz y absorto en su trabajo.

56. Esta inmerso en su trabajo.

57. Se "deja llevar" por su trabajo

58. Le es dificil "desconectarse" de su trabajo.
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Anexo 4. Ficha de validacidn por criterio de jueces o experto

FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

. GENERALIDADES.

Nombres y Apellidos: . QsCar A POTZON A%"&'LO‘
Grado Académico .. !\(\“5‘ sTeC  en  Gesn@a  Pobltwe.

Fecha 29 /0%./.19.

ii. OBSERVACIONES

FORMA

ch(@de ol S SR

ESTRUCTURA: (Referido & la coherencia, dimension, indicadores e items:

(Yeqcede ;o veayestar los  dimeasioacs

CONTENIDO: (Referido a la presentacion de los reactivos, al grupo muesiral)

1. VALIDACION:

L uego de evatuado el instrumento Procede ><; No Procede ] para su aplicacion
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FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

|l. GENERALIDADES: | ;
Titulo: .. MOTVAUSA. .. Labas S COMPR 0SS, O Q\ﬂ"‘sﬂﬂﬂ\%@\

5;.1\6(\ 3—056 Camd. Flofes
o , . - e g
Grado Académico: ....... ﬁc‘j'S'@‘”@"Ad”‘"WS WO

FORMA:

lil. VALIDACION:
Luego de evaluado el instrumento Procede)E/No Procede para su aplicacion.

- VY S e bLiUbNAr
L il JOSE MABIAJARGUEDAS
13,

. 7
............. i Sinton José Cama Florv.

Selloy Firma del Evaluador

DNI:...244.6.[l56.........
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FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

|. GENERALIDADES:
Titulo: /79T [abaal..yv. Compuaniss. Ogoniz einasl. (PngagemedT) on of .
[Torsons\ AdminisTighivg de (o funiapolids QS»STH’N de 8 Fershims adahe
b I T S . L

- (
Nombres y Apellidos: \]U/(UA' CLLLO ..... [Q aw“ Ycz ; ca\( abiog

Grado:AcadémiCo: ..... kBEar MY i ey AN DR O
Fecha: 2)./.97./19..

Il. OBSERVACIONES:
FORMA:

ESTRUCTURA: (Referido a la coherencia, dimensién, indicadores e items)
%ovarw&tcxwmaﬁ(n
Cow(“lubw(/n/«. .(.t’!.«.c.l.(f.e.?.m.ce.é

lIl. VALIDACION:
Luego de evaluado el instrumento Procede IX] No Procede L—_I para su aplicacion.

Selloy Firma del Evaluador

DNI.... @Y S9EJZ T .
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Anexo 5. Evidencias fotograficas de la investigacion

Administrador

Responsable de la oficina Responsable de la oficina de Responsable de la oficina
planificacion y presupuesto tesoreria de control patrimonial

N

Asistente de la oficina de Responsable de la oficina de Secretaria de alcaldia
rentas informatica
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Anexo 6. Encuesta de la investigacion

UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE MARIA ARGUEDAS
FACULTAD CIENCIAS DE LA EMPRESA

Escuela Profesional Administracién de Empresas

CUESTIONARIO

Estimado (a) colaborador (a):

Le agradezco anticipadamente por su colaboracion y dar su opinién en relacion al trabajo
de investigacion titulado: “Motivacion laboral y compromiso organizacional
(engagement) en el personal administrativo de la Municipalidad Distrital de San
Jerénimo, Andahuaylas, Apurimac 2019”, por favor responda con toda sinceridad, No
escriba su nombre, es andénimo y confidencial. Responda las alternativas de respuesta

segun corresponda. Marque con una “X” la alternativa de respuesta que aduce a su criterio.

I. DATOS GENERALES:
1.1. Genero:
a) Femenino () b) Masculino ()

1.2. Edad:
a) Menos de 25 afios
b) De 26 a 35 afios
c) De 36 a 45 afos
d) De 46 a mas afios

N AN SN/
N— N N

1.3. Tiempo de servicio
a) Menos de 2 afios
b) De 2 a4 afios
c) Deb5 a7 afos
d) Mas de 8 afios

e N N
N— N N N

1.4. Condicion laboral
a) Nombrado (D.L. 276)
b) Personal de confianza (D.L. 276)
c) Contratado CAS (D.L.1057)
d) Locacion de servicio

A~ TN A/~
~— o

1.5. Usted qué nivel de estudio ha alcanzado
a) Secundaria ()
b) Técnico Superior
c) Bachiller
d) Superior o Licenciatura
e) Postgrado o Maestria

) al ~~
N T
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Cuestionario de ML-ORG (Motivacion Laboral)

No sabe /
Nunca Casi nunca Casi siempre Siempre
No responde
1 2 3 4 5
1. FACTORES HIGIENICOS ESCALA DE VALORACION
Casi No sabe/No | Casi .
.. .. . Nunca " Siempre
1.1 Beneficios y servicios sociales nunca responde |siempre
1. Tiene usted beneficio a través de 1 5 3 4 5
CAFAE de la municipalidad.
2. Cuenta con beneficios sociales de 1 5 3 4 5
acuerdo a Ley.
3. La municipalidad respeta su hora 1 5 3 4 5
de descanso.
4. Tlen? una buena relacion con sus 1 2 3 4 5
companieros.
5. _ReC|be aguinaldo por fiestas 1 5 3 4 5
patrias.
1.2 Supervision
6. Toma de forma positiva nuevas
formas de trabajo brindado por su 1 2 3 4 5
jefe.
7. Piensa que su trabajo seria mejor si
lo realiza solo. 1 2 3 4 5
8. Recibe asesoria por parte de su 1 ) 3 4 .
superior.
1.3 Las condiciones fisicas y ambientales de trabajo
9. Cree que su lugar de trabajo esta
1 2 3 4 5
afectando su salud.
10. Su lugar de trabajo cuenta con 1 5 3 4 5
una adecuada ambientacion.
11. Se siente seguro en su trabajo. 1 2 3 4 5
1.4 Salario
12. Considera que su salario es
“y ” H 1 2 3 4 5
justo” con la labor que realiza.
2. FACTORES MOTIVACIONALES ESCALA DE VALORACION
‘ c 2 Casi No sabe/No | Casi .
2.1 Realizacion Nunca nunca responde siempre Siempre
13. Se siente satisfecho con sus
. 1 2 3 4 5
labores porque le ayuda a ser mejor.
14. Establece  relaciones de
comparfierismo con los trabajadores 1 2 3 4 5
de la municipalidad.
15. Se siente bien con su desempefio 1 5 3 4 5
laboral.
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16. Colabora intensamente en el logro
de los objetivos de la municipalidad.

17. Le cuesta formar parte de un
grupo en el trabajo.

18. Averigua sobre temas que son
parte de sus labores.

19. Aspira a cargos superiores.

20. Sus superiores suelen asignarle
responsabilidades.

21. En situaciones de dificultad, cree
gue puede contar con @ sus
compaifieros.

2.2 Reconocimiento

22. Siente que toman en cuenta sus
opiniones.

23. Considera que reconocen su
trabajo.

24. Considera que reconocen sus
horas extras.

25. Le dan a conocer que mejora dia
a dia.

26. Le informan cuando se toman
decisiones en el area de trabajo.

2.3 Progreso Profesional

27. Tiene habilidades para participar
activamente en el logro de una meta
en comun en la municipalidad.

28. Realiza trabajos adicionales que
ayudan al crecimiento de la
municipalidad.

29. Esta dispuesto a colaborar mas
alla de sus responsabilidades cuando
es necesario.

30. Si le asignan una tarea que no es
de su competencia hace lo posible por
realizarla.

31. Cree que el area que desempefia
ayuda al crecimiento de la
municipalidad.

32. Se siente seguro de poder ofrecer
mejoras a la Municipalidad.

33. Estd enterado del rendimiento
actual de la municipalidad.

34. Se interesa por como Ssus
comparnieros realizan su labor.

35. Mantiene wuna comunicacion
abierta con su supervisor.

36. Se preocupan por implementar
Sus conocimientos.
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2.4 Responsabilidad

37. Siente y puede delegar sus
o 1 2 3 4 5

responsabilidades.
38. La_ municipalidad reconoce su 1 5 3 4 5
puntualidad.
39. Le agrada llegar temprano al

- . . 1 2 3 4 5
trabajo porque se siente satisfecho.
40. La municipalidad reconoce
cuando entrega un buen trabajo y a 1 2 3 4 5
tiempo.
41. Le importa terminar su trabajo a 1 5 3 4 5
tiempo.

Autor: Cuestionario ML-ORG (citado en: Bazén V. k., 2017)

Cuestionario de Compromiso Organizacional (Engagement) UWES - Utrecht Work

Engagement Survey-17.

Casi Algunas Bastantes Casi Siemp
Nunca Regularmente .
nunca veces veces siempre re
1 2 3 4 5 6 7
FACTORES Casi | Algunas | Regular | Bastantes Casi .
_ - Nunca . Siempre
DMENSION I: Vigor nunca | veces mente veces siempre
En su trabajo se
42 [siente lleno de 1 2 4 5 6 7
energia.
Cree que es fuerte
43 |y vigoroso en su 1 2 4 5 6 7
trabajo.
Cuando se levanta
44 | POT las mafianas 1 5 4 5 6 7
tiene ganas de ir a
trabajar.
Puede seqguir
45 trabajando_ durante 1 5 4 5 6 7
largos periodos de
tiempo.
46 Es muy perslstente 1 5 4 5 6 7
en su trabajo.
Incluso cuando las
47 | ©0Sas no van ple,n, 1 5 4 5 6 7
ud. continda
trabajando.
DIMENSION II: Casi | Algunas | Regular | Bastantes Casi .
. h Nunca . Siempre
Dedicacion nunca | veces mente veces siempre
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Su trabajo esta

48 | lleno de significado 1 2 3 4 5 6 7
y propésito.
Esta

49 | entusiasmado con 1 2 3 4 5 6 7
su trabajo.

50 |SU trabajo le) 2 3 4 5 6 7
inspira.

51 Esta _orgulloso del 1 5 3 4 5 6 7
trabajo que hace.

52 Su trabajo es 1 5 3 4 5 6 7
retador.

DMENSION IlI: Casi | Algunas | Regular | Bastantes Casi .

. . Nunca . Siempre

Absorcién nunca veces mente veces siempre
El tiempo pasa

53 | rapido cuando esta 1 2 3 4 5 6 7
trabajando
Cuando esta

54 trabajando olvida 1 5 3 4 5 6 7
todo lo que pasa a
su alrededor
Se siente feliz y

55 |absorto en su 1 2 3 4 5 6 7
trabajo.

56 Estainmerso en su 1 2 3 4 5 5 7
trabajo.

57 Se deJa_IIevar por 1 5 3 4 5 6 7
su trabajo
Le es dificil

58 | "desconectarse" 1 2 3 4 5 6 7
de su trabajo.

Autor: Escala de Compromiso organizacional de Utrecht- Utrecht Work Engagement Scale - UWES (citado en:
Schaufeli y Bakker, 2004)
Muchas gracias por su colaboracion.
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Anexo 7. Niamero total de trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Jerénimo

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAN JERONIMO
ANDAHUAYLAS - APURIMAC 4

“Soan yowwwwo creciendo oonfi?o i

[B% TR BT SRR 3 : m— —— I_, T — s ot st

“ANO DE LA LUCHA CONTRA LA CORRUPCION Y LA IMPUNIDAD”

San Jerénimo, 10 de julio de 2019

CARTA N°0017-2019-URRHH-MDSJ

SRTA: Marcelina Leguia Maucaylle

PRESENTE:
De mi mayor consideracion:

Es grato de dirigirme a usted a fin de saludarlo cordialmente al mismo tiempo
brindarle la informacién requerida sobre la cantidad de trabajadores de la Municipalidad
Distrital de San Jerénimo, Provincia de Andahuaylas Regién de Apurimac del 2019, que se

detalla a continuacion:

» Personal Nombrado un total de 22 Trabajadores.

» Personal de Confianza un total de 11 Trabajadores.

» Personal CAS un total de 10 Trabajadores.

» Personal de Locacién de Servicio un total de 95 Trabajadores:
- 47 (Limpieza, Serenos, Guardiania)
- 48 (Trabajadores Administrativos)

Total de 138 Trabajadores.
Sin otro particular, me suscribo de usted.

Atentamente:

Iy\unicipalldad Distrital de San Jeronimo.
<& Jr. San Martin 204, Plaza de Armas
(€ Teléfono. 083 205022

Ki Municipalidad Distrital San Jeronimo
£ www.munisanjeronimo.gob.pe
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Anexo 8. Constancia de autorizacién para realizar la investigacion y aplicar la
encuesta

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAN JERONIMO <2255AN
. ANDAHUAYLAS - APURIMAC w Ronil
S‘am, ymrvwwo creciendo oonfi?o ! e

“Afio de a Lucha contra la Corrupeitn e Impunidad”

CONSTANCIA DE AUTORIZACION

Se otorga la presente constancia a la Srta. MARCELINA LEGUA MAUCAYLLE. con cadigo de
estudiante N° (101920112, de la carrera de Administracion de Empresas. de la Universidad
Nacional José Maria Arguedas. para que pueda realizar el trabajo de investigacion titulado
“MOTIVACION LABORAL Y COMPROMISD ORGANIZACIONAL (ENGAGEMENT) EN EL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAN JERGNIMO, ANDAHUAYLAS,
APURIMAC 2013".

Se expide la presente constancia a solicitud de la parte interesada, para que pueda aplicar
dicho cuestionario en la Municipalidad Distrital de San Jeranimo.

San Jerdnimo, 25 de julio del 2018. .

MUNICIPALIDAD DISTRY
SAN ERgINIMO
4

LA
gidengs Mundz
MUNICIPAL &

C.c.
Arch.

Municipalidad Distrital de San Jerénimo.
& Jr. San Martin 202, Plaza de Armas

Ki Municipalidad Distrital San Jeronim
(@ Teléfono. 083 205022 £ www.munisanjeronimo.gob.p:
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Anexo 9: Estructura organica de la Municipalidad Distrital de San Jer6bnimo

CONCEID MU MICIPAL ]— COM S ON DE REGADORES J

-~

CIFRSEIC: DE QORED. LOHCAL DIST
FLATAPCRMA, 06 OFFTHES CI9L
CoMiIE DE SEG. CRDADANA
JUHTA DE DELEG. VECHALEY
CORIHON AMBIENTAL M KICIPAL
CIFRATE ADMINISTRACIN DF PW1

O ALCALDIA

o

PROC URADMIALS MIFMICIPAL

SEC RELARIA GEMERAL

|
OFE REGETE OF WG EN OF. TRAMITE OF. ARCHY
CIVIL IRETITUCIC N CeDCUMAENT CENTRAL

GEREMCIA MUNICIPAL

_[ DNREC. DE ASESO RA LEGAL ]

— - . .
PMIDAD DE I UHIDAD DE MREC. DE GESTIOM DE

DHRECCH CHM DF ADBMIMISTRACION ¥ ANANTAS ]

_coumamman J o | RESG0S. DESASTRES DEF, CiviL
— —————
PHIDAD T UNIDAD DE - - -
asasiecient | INFORMATICA ] oiec. oEaNRCACIGN Y
—_— PRFSIIFIIFATE

B |
PMiDAD DE I DA D DE & 1
3

FR.HH. AT 1
s_J ! DACINA DE PROYECTOS DE
INVERRUMN
. o
| | ]
-, - =
5.5 DL INFRALSTRSCTURA 50 DE DESARROLLD 5.5 DL SERVICHOS 5.5, DL ADMINSTRAC QN
T OFSARRDILLD URE EIRAL ECONOMICD ¥ S0 1A1 FIRICOS TERUTARA ¥ RANIAS
r
S | ] I
b . .
| DiEH0R DE D8R4 S G DE CESARRCAL DOIISHON DE SERT. DIWVEEDH DE
| ECONGMICT AMABIENTAL m ASCALACTYH
s ——
r b
- CIVISEOR DE . ) r -
A DALY CavESSH DE DiiEioN DE 550, DISION
h =1 oA EROLLD 30CAL QukaALANHA 1 EECICION
r -. s — COACTIVA
L omisicw oo ressse v - ) -
SEGURDAD VAL RO [F F PG DIVISION OF 55 N
L CUITIEA ¥ DEPORTE " || oo o e v |
) RECALDACICH
- y
- [WBION P 55 ¥
K TANYT I RASHIN ONISION DE ROILICT
i | BAUMICIPAL
e ¥
DIVERH DE

CATASIRO Y ORD. TEE

Fuente: Reglamento de Organizacion y Funciones, aprobado en diciembre del 2016, por Ordenanza

Municipal N°021-2016-CM-San Jerénimo - Municipalidad Distrital de San Jerénimo.

En referencia al organigrama de la municipalidad es la vigente con cual vienen
laborando, sin embargo, a la fecha se han implementado nuevas &reas y fusionados

algunas, adjunto el siguiente organigrama que esta en proceso de evaluacion, anexo 10.
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Anexo 10: Implementacion futura de la nueva estructura orgéanica de la
Municipalidad Distrital de San Jer6nimo

RORIERONIND

ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAN JERGNIMD
( CONCEJO MUNICIPAL ‘}—«LF COMISIONES OE REGIDURES __JJ =
- : = Ty

OFICINA DE CONTROL J
INSTITUCIONAL —
AT 77—[—‘ ALCALDIA L
DFICINA PROCURADURIA v ” = CUNE[JU DE LI]URUINAEIUN LOCAL DISTRITAL I
PUBLICA MUNICIPAL T —
\

EUMH[ DE ADM[N]SYRACIDN DEBVL T

'7[ PMMrUﬂMA 0E D[HNM LIVll Uﬁ"m/\l

[ JUNTA DE BlL(GI\DEW VEL!NALN Y CUMUNALES

{ OFICINA DE SECRETARIA GENERAL ]

UNIDAU TRAM”[ UULUMEN]ARID
UNDAD DEREGISTROEIL

L EL LUMH[ DI?TR!IAL DE SEGURIDAD EIUUADANA ]

- —{ L:NID»-[J DE AHLHND C[NIHM _J‘
lﬂl:;a;}n IE RELAC! I[NES f'UHHI AS { GERENCIA MUNICIPAL
i £
5 S S, *_7 o - o T B! S
J' DIRECCION DE DEFENSA DIRECCION DE DIRECCION DE ASESORIA DIRECCION OF PLANIFICACION |
cviL | | ADMINISTRACION Y FINANZAS 12 _ Jurioica PRESUPUESTO Y RACIONALIZACION

| S
' CUDELGc
L»’ U DETESORERIA

[ =

1

|
‘] r DFICINA DE PROGRAMACION, MUNMNJ( OE

|

=

L INVERSIDNES (DPMI)

Y F 2 =S T Y . S S }
suB BEHERNCIA DE DESARROLLD SUB GERENCIA DE SUB GERENCIA DE SUB GERENCIA DE ADMINISTRACION.
URBAND RURAL DESARROLLO ECONOMICO Y SOCIAL | SERVICIDS PUBLICOS MUNICIPALES [ TRIBUTARIA Y RENTAS
¢ e b€ ; l [ . 0F UMPIEZA. PARGUES Y ‘ o -
e = — ] wa ARDINES |
—'I U. DE PROMOCION DE LA MICR 'RESA J e
UL0E DESARRULLD AGROPECUMRD Ym0 & 7J B

‘4[ UNIDAD DE FISCALIZACION
|

‘,| DEPARTAMENTD DF DESARRDLLO SOCIAL U. DE AREA TECNICA
= T

— po
(um( 1P, m UNIDAD DE EJECUCION COACTIVA

UNIDA 0 DE CAYASVRU Y
\ ORDENAMIENTD ]UHZIIDRIAI

UNIDAD DF ORIENTACION
REGISTRO Y RECAUDACION

1 UNIDAD DE Mi‘ﬂlJlN ‘AI(M\ 7|
L b EUU] 0 N[Cf HLU j

O000000llld.illlllllillilllllllllllllll‘tli*%

Fuente: Municipalidad Distrital de San Jer6nimo — Direccion de Planificacion y Presupuesto (2019).

Mediante el decreto supremo N°, 054-2018-PCM, se aprueba “los lineamientos de
organizacion del estado”, a los diecisiete dias del mes de mayo del afio dos mil dieciocho
por el presidente de la Republica Martin Alberto Vizcarra Cornejo, los que constan de
cuatro (4) titulos, cincuenta y cinco (55) articulos, con la Unica finalidad de que las
entidades del estado, conforme a su tipo, competencias y funciones, se organicen adecuen
mejoren de la mejor forma con la Unica finalidad de responder y atender a las necesidades
publicas, en beneficio de la ciudadania, es partir de ello que la Municipalidad Distrital de
San Jerénimo a la fecha viene modificando y adecuando de acuerdo a las necesidades

gue presentan la poblacién en general y sus anexos para su mejor atencion a los usuarios.
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Anexo 11: Autorizacion para el uso de cuestionario

Cuestionario de Compromiso Organizacional (Engagement) UWES-17

= M Gmail Q insent X -
< 0 0 ¥ = 0 B = 1de18l < > Es~
I— Redactar
Solicito autorizacion para el uso del instrumento de UWES-17 DE Schaufeli y bakker -
[J Recibidos 109 (2004))
W Destacados
@ Pospuestos f' marce leguia maucaylle <marcelzguial 2@gmail.com= @ 14:52 (hace 0 minutos) Yy
para w.schaufeli, Arnold ~
> Enviados . .
Buenas tardes, le escribe MARCELINA LEGUIA MAUCAYLLE, egresada de la UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE MARIA ARGUEDAS, DE ANDAHUAYLAS,
. Borradores 27 DEPARTAMENTO DE APURIMAC-PERU, para solicitarle que por favor me podria autorizar el uso de su cuestionario de UWES-17, que fue desarrollado por
Schaufeli y bakker (2004), por favor sera muy Otil para el desarrollo de mi trabajo de investigacion titulado "MOTIVACION LABORAL Y COMPROMISO
v Mas ORGANIZACIONAL (ENGAGEMENT) EN EL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAN JERONIMO,ANDAHUAYLAS,
APURIMAC 2019". de antemano agradezco una respuesta a mi peticion ADJUNTO referencia de su cuestionario, QUE SE ENCUENTRA EN LA ULTIMA
PAGINA MUCHAS GRACIAS
Atentamente:

MARCELINA LEGUIA MAUCAYLLE
cel: 925777170
CORREO: marceleguial2@gmail.com

'iz marce ~ +
m I VasUEL UIUSLY
Ti: © = me confundi et I

- 9

. o) = M Gmal

m
4
o

VB

1.

¢ 00i & L | N ]
+:-=:3:':( oo e e 8 i |-ﬁedaclal
% A Vibzlnds & . L i )
- - Solicito auterizacion para el uso del instrumento de UWES-17 DE Schaufelly bakker
™ ¢ [ Recbides ]
You hare my pemission b o2 2 RS (2003)
% Destacacos
] ‘
od s Vi e, 0O Pospuestos ﬂ) mareeleguia maucayll ) ®
Z = Buenos dias, Iz escrbe MARCELINA LEGUIA WAUCAYLLE, eqresada de ks UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE MARIA ARGUEDAS, DE ANDAHUAYLAS, D..
> Emviados
i . [ oradores
v Mis

Theek: you very much foryeur terest sy ok

Yooy e e VS e ety B e ommercid it oo il e

Pl . 4 . Saker

. ) Measevisany websie (addres bebo) o which the UES cam be dowaloadid a5 el all my ublicais on hesobjt
o of Exclence for s Orgizions ooy

T Erasms Usiessly Roderian (Geod hck with your esearch
Past Present EACP With b ez
- T Sl

‘Wilmar B. Schautef, PhD
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Cuestionario de ML-ORG Motivacién Laboral

= M Gmail Q. Buscar en el correo electrénico v @ {
<« O 60§ & 0 BB Tde3s0 < > Eg~ At
I— Redactar
O Recibidos 0o SOLICITO AUTORIZACION DEL USO DE SU CUESTIONARIO DE MOTIVACION 8 B
LABORAL ESCALA ML-ORG  reciidos x
% Destacados
© Pospuestos fb marce leguia maucaylle <marceleguial 2@gmail.com= 1241 (hace 3horas) Yy 4
% Enviades para bviore ~
Buenos dias, le escribe MARCELINA LEGUIA MAUCAYLLE, egresada de la UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE MARIA ARGUEDAS, DE ANDAHUAYLAS,
‘ Borradores 7 DEPARTAMENTO DE APURIMAC-PERU, para solicitarle que por favor me podria autorizar el uso de su cuestionario de ML-ORG Motivacién laboral, que fue
v Més desarrollado por usted KATIA LORENA BAZAN VELAZQUEZ, por favor sera muy (til para el desarrollo de mi trabajo de investigacion para optar el grade de
licenciado en Administracién, titulado "MOTIVACION LABORAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL (ENGAGEMENT) EN EL PERSONAL ADMINISTRATIVO
DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAN JERONIMO ANDAHUAYLAS, APURIMAC 2019". de antemano agradezco una respuesta a mi peticién ADJUNTO
referencia de su investigacién, QUE SE ENCUENTRA EN su investigacion MUCHAS GRACIAS
Motivacion laboral y engagement en el personal administrativo de la Universidad
Privada Antonio Guillermo Urrelo S.A.C. 2017~ hupiirepositorio upagu.edu pefhandle/lUPAGU/398
f’} marce +
Ji o v oo R
L ;& = me confundi -
MARCELINA LEGUIA MAUCAYLLE
cel: 925777170
-] CORREQ: marceleguial 2@gmail.com
— . ; e
= M Gmail Q Buscar en el correo electronico v @ " ﬂ
¢« go0F B0 Do e < > BT @
+ Redactar
[ Recibidos 109 Lorena Bazan 1529 (hace 12minutos) Yy '
parami v
% Destacados
0 Fopues Buenas tardes Srta. Marcelina, para saludzrte, 2 |2 vez, mediante la presente yo, Katia Lorena Bazén Velésquez, autora de la investigzcién {
0SpUESIOs , . ) L . ) .
denominada Motivacian laboral y engagement en el personal administrativo de la Universidad Privada Antonio Guillermo Urrelo SA
> Enviados 2017, autorizar a su persona el uso del cuestionario de ML-ORG Motivacian laboral, esperando sea de utilidad para el desarrollo de vuestra
[ Borradores 7 investigacion. 4

v Més

ﬂ§ marce © +

Desde Cajamarca saludos y parzbienes.

Lorena Bazan

De: marce leguia maucaylle <marceleouial2 @gmall.com
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Anexo 12: Constancia de realizacién de la estadistica

CONSTANCIA DE REALIZACION DE LA ESTADISTICA

Sefores:

Miembros del Jurado Evaluador

Presidente: Lic. Adm. Victor Raul Garate Luque
Secretario: Lic. Adm. Edwin Mescco Caceres
Vocal: CPC. Edwin Gémez Chipana

Presente. -

Yo, JOHN PETER AGUIRRE LANDA identificado con DNI N° 10002395, ante

Ustedes con el debido respeto me presento y sefialo lo siguiente:

Que, siendo asesor del proyecto de tesis titulado “MOTIVACION LABORAL Y
COMPROMISO ORGANIZACIONAL (ENGAGEMENT) EN EL PERSONAL
ADMINSITRATIVO DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DEN SAN JERONIMO,
ANDAUAYLAS, APURIMAC 2019, cuya autora es la Bach. MARCELINA LEGUIA

MAUACYLLE debo indicar que:

La Bach. MARCELINA LEGUIA MAUACYLLE, realizé el levantamiento de la
informacion, el llenado de base de datos y la estadistica descriptiva. Con esa base de
datos mi persona realizé la baremacion y las correlaciones de las dimensiones y
variables, todo como parte del apoyo que he brindado como asesor de la investigacion

mencionada en el parrafo anterior.

Por lo expuesto:
Es todo cuanto informo, para su validez.

San Jeronimo, 23 de setiembre del 2019.

7\
/Al

b/ .
e m@
';/\‘

Mgt. JOHN PETE[R AGUIRRE LANDA Bach. MARCELINA LEGUIA MAUCAYLLE
Asesor Tesista
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Anexo 13: Constancia de latraduccidon del resumen en inglés

Yo , Hada Jesusa Sanchez Saez, Licenciada en
Educacién con segunda especialidad en el idioma

Inglés hago

constar:

Que, el abstract correspondiente al proyecto

“MOTIVACIONLABORAL Y COMPROMISO
ORGANIZACIONAL (ENGAGEMENT) EN EL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE
SAN JERONIMO, ANDAHUAYLAS, APURIMAC 2019”,

ha sido traducido por mi persona y en fe a lo

manifestado firmo en sefal de conformidad.

Andahuaylas, 23 de setiembre de 2019.
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