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Motivación laboral y engagement de los trabajadores de la Gerencia de 

Administración Tributaria en la ciudad de Juliaca, 2023 

 

 

RESUMEN 

 

Este trabajo de investigación tiene como objetivo, determinar la relación que existe 

entre la motivación laboral y engagement de los trabajadores de la gerencia de 

administración tributaria en la ciudad de Juliaca, 2023. El enfoque de la investigación es 

cuantitativo con un diseño no experimental, correlacional de corte transversal. 

Participaron 66 colaboradores, el muestreo es no probabilístico por conveniencia del 

autor, la información se obtuvo con la aplicación de dos instrumentos: motivación laboral 

constituido por 31 ítems, que consta de cinco opciones de respuesta, el segundo 

instrumento engagement que consta de 17 ítems, que consta de 5 opciones de respuesta. 

Con respecto a los resultados, los datos descriptivos indican que la motivación laboral 

presenta un nivel medio de 58.7% y el engagement, presenta un alto de 65.1% en cuanto 

a los datos inferenciales, el estadístico Rho de Spearman presenta un valor de ,518 y el 

nivel de significancia con un (p – valor = 0.001 < a = 0.05), por ello, en el presente estudio 

se concluye que el personal administrativo será beneficiado con el estudio de 

investigación, asimismo se determinó que la motivación laboral tiene relación con 

engagement, cuyo resultado se evidencio que mientras se cuente con una motivación 

laboral, el personal administrativo de la gerencia de administración tributaria de la 

municipalidad de Juliaca, tendrá un excelente engagement, lo cual beneficiara a la 

municipalidad en la productividad, eficiencia entre otros. 

 

Palabras clave: motivación laboral; engagement, gerencia de administración tributaria, 

Juliaca. 
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Labor motivation and engagement of the workers of the tax 

administration management in the city of Juliaca. 2023 

 

 

ABSTRACT 

 

The objective of this research work was to determine the relationship that exists between 

work motivation and engagement of the workers of the tax administration management 

in the city of Juliaca, 2023. The research approach is quantitative with a non-

experimental, correlational design. cross section. 66 collaborators participated, the 

sampling is non-probabilistic for the author's convenience, the information was obtained 

with the application of two instruments: work motivation consisting of 31 items, 

consisting of five response options, the second instrument engagement consisting of 17 

items, consisting of 5 response options. Regarding the results, the descriptive data indicate 

that work motivation presents an average level of 58.7% and engagement presents a high 

of 65.1% in terms of inferential data, Spearman's Rho statistic presents a value of, 518 

and the significance level with a (p – value = 0.001 < a = 0.05). For this reason, in the 

present study it is concluded that the administrative staff will benefit from the research 

study, it was also determined that work motivation is related to engagement, the result of 

which was evidenced that while there is work motivation, the administrative staff of the 

tax administration management of the municipality of Juliaca will have an excellent 

engagement, which will benefit the municipality in terms of productivity, efficiency, 

among others. 

 

Keywords: work motivation; engagement, tax administration management, Juliaca. 
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1. INTRODUCCIÓN 

En el lugar de trabajo, el capital humano es aún más prominente, y los empleados 

reflejan cada día una serie de variables emocionales o psicológicas que tienen un impacto 

significativo en la organización en donde trabajan, (Frontado y Muñóz ,2017). 

De la Puente (2017), Menciona que un empleado se siente motivado y 

comprometido cuando la organización puede brindarle condiciones adecuadas para 

trabajar; Al mismo tiempo, también se observa que varias organizaciones aún no han 

comprendido la importancia de estos aspectos en los últimos años, lo que ha causado 

malestar a sus empleados. 

Por ejemplo, un estudio de Comunidad Laboral Trabajo mostró que, en España, 

el 19% de los empleados no están satisfechos con la empresa para la que trabajan, debido 

al mal ambiente laboral, el trato negativo por parte del empleador y factores que debilitan 

la motivación. y crear un bajo compromiso con el trabajo. (Vera y Marjorie, 2018). 

Peña (2018), Afirma que motivar adecuadamente a los empleados se ha 

convertido en una actividad que asegura un sentido de pertenencia y un resultado positivo 

de las actividades de todos para que puedan influir con éxito en las actividades de la 

organización.  

Colín Flores (2020), Engagement o engaged sienten que su trabajo es importante 

y muestran mejores resultados en su trabajo; Si la motivación se les da correctamente, 

valoran más positivamente las actividades realizadas y vividas. 

Autores como Choéz y Vélez (2021), Mencionan que el uso del capital humano 

impulsa el buen funcionamiento de las instituciones y el buen clima organizacional, y 

además, con un enfoque educativo o docente de las organizaciones, el capital humano 

cobra aún más importancia, por lo que también es necesario retener a los empleados. 

Comprometidos con los objetivos y misión de la empresa. Es por ello que, a través de esta 

investigación se determinara la relación que existe entre la motivación laboral y 

engagement de los trabajadores de la gerencia de administración tributaria en la 

municipalidad de Juliaca, 2023. 
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Formulación del problema y revisión bibliográfica 

De la Puente (2017), Menciona que un empleado se siente motivado y 

comprometido cuando la organización puede brindarle condiciones adecuadas para 

trabajar; Al mismo tiempo, también se observa que varias organizaciones aún no han 

comprendido la importancia de estos aspectos en los últimos años, lo que ha causado 

malestar a sus empleados. 

Por ejemplo, un estudio de Comunidad laboral Trabajo mostró que en España, el 

19% de los empleados no están satisfechos con la empresa para la que trabajan, debido al 

mal ambiente laboral, el trato negativo por parte del empleador y factores que debilitan 

la motivación. y crear un bajo compromiso con el trabajo. (Vera y Marjorie, 2018). 

Antecedentes  

 Laura (2015), Su investigación, que tuvo como objetivo identificar la relación entre 

motivación y compromiso laboral, en la Universidad Fast de Mar del Plata, organismo 

público nacional, concluyó que este estudio investiga la relación. alta y significativa entre 

motivación laboral y compromiso, lo que indica que la motivación es un factor 

importante, se concluyó que la presencia de ambas variables genera una relación causa 

efecto positivo del 84,88% en el grupo con alta proporción de empleados. 

Arribasplata (2014), Se investigó la motivación y el compromiso de los empleados 

en un distrito comercial de una empresa privada ubicada en Trujillo. Este estudio se 

realizó con el objetivo de conocer la relación entre la motivación laboral y el compromiso 

de los socios del sector empresarial. Tuvo un modelo correlacional, se estudiaron 320 

personas. Los resultados muestran que el 66,5% de los socios tienen el sentido de 

pertenencia como tipo de motivo laboral predominante. Según el compromiso del 38,7%. 

Menciona que se encontró una correlación directa y muy significativa según el coeficiente 

de correlación de Pearson (p<01). 

 

Espinoza (2022), El principal objetivo de este estudio fue determinar la relación 

entre la motivación laboral y el compromiso organizacional entre los empleados de la Red 

San Miguel. En términos de metodología, es un estudio cuantitativo, descriptivo-

correlacional, no experimental y de diseño transversal. La muestra estuvo conformada 

por 145. Según resultados, los datos descriptivos muestran que el 40.7% presenta niveles 

medios, mientras que no existen niveles altos. El nivel promedio fue del 47,6% y el nivel 

alto de compromiso organizacional fue de sólo el 0,7%. Para los datos inferenciales, el 
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estadístico Rho de Spearman es 0,444 y el nivel de significancia es P - valor = 0,000 andlt; 

0,05. Por lo tanto, este estudio decide confirmar la relación entre la motivación laboral y 

el compromiso organizacional de los colaboradores de la Red de Salud San Miguel.  

 

Motivación laboral  

La palabra motivación proviene del latín moveré, que significa moverse. A menudo 

se utilizan términos como necesidades, deseos, voluntad, metas, objetivos, anhelos, 

motivos y motivaciones. (Chiavenato, 2004, P. 236). 

Vidal & Garcia (2009), Menciona que la motivación puede entenderse como una 

combinación de procesos intelectuales, fisiológicos y psicológicos que determinan en un 

momento dado la fuerza con la que se actúa y en qué dirección se dirige la energía y, 

Rodríguez (2000), Es un deseo cambiante, es un estado de consecución de la meta. 

A sí mismo es un proceso dinámico que involucra factores tanto internos como 

externos. Los factores internos son acciones relacionadas con comportamientos o 

actividades que traen satisfacción interna, la motivación externa es aquella que proviene 

del entorno externo. (Pérez et al. 2017). 

La motivación intrínseca se basa en factores internos como el desafío y el esfuerzo 

que surgen espontáneamente de tendencias internas y necesidades psicológicas que 

motivan un comportamiento no recompensado. (Aguilar, González y Aguilar, 2016) Por 

el contrario, la motivación externa cambia en relación con la autonomía del sujeto, se 

considera como un conjunto de recompensas económicas, salarios, incentivos, 

bonificaciones por mérito o déficit indirectos, programas de protección, etc. (Llanga, 

Silva y Vistin, 2019). 

De acuerdo a Delgado (2014), Una línea importante de motivación es la formación, 

que garantiza que el talento humano tenga los conocimientos y habilidades necesarios 

para optimizar su trabajo y profesionalizarlo en la organización. Asimismo, el 

reconocimiento de logros es una recompensa por el logro de metas y el compromiso, este 

reconocimiento debe ser público y tangible a través de diplomas, viajes, cartas de honor 

y/o obsequios. 

Por otro lado, Lope (2008), Menciona que el dinero como factor motivador, la 

motivación tradicionalmente se ha asociado al dinero que tenemos para darle a los 

empleados cuando hacen las cosas bien. Aunque el dinero es un poderoso motivador, no 

es el único eficaz en todos los casos.  
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Algunas de las funciones negativas de la motivación pueden ser el trabajo ocasional 

y peligroso, horarios y salarios inestables, tareas y responsabilidades mal definidas, 

luchas intergrupales, división del trabajo, falta de reconocimiento de las características 

personales de los empleados, falta de calidad. jefes, que los salarios están por debajo del 

promedio, la falta de personal y de participación en la toma de decisiones autocráticas y 

el favoritismo, y que las instalaciones son tremendamente inadecuadas. 

La motivación profesional, principalmente la falta de reconocimiento del 

desempeño, la falta de inversión en formación y mejora del personal, los empleados fijan 

sus propias necesidades, lo que hace que los empleados no tengan un buen equilibrio entre 

la vida laboral y personal. (Alanya y Pariona, 2017). 

La motivación laboral es una herramienta indispensable para toda organización, 

pues si un empleado está desmotivado su interés comienza a desaparecer, su entusiasmo 

se refleja en el desarrollo de sus actividades productivas. (Sanchez, 2022). 

 

Engagement 

En los últimos años ha crecido el interés por el estudio del tema, porque se ha 

confirmado su papel central en el logro de buenos resultados tanto para el empleado como 

para la organización.  (Lupano Perugini et al. 2017). 

El término inglés obligación podría traducirse al español como compulsión o 

implicación, compromiso proviene del latín: compromissus: atados juntos, cum: juntos y 

promissus: promesa (López y Chiclana, 2017) Asimismo, el compromiso se refiere al 

compromiso afectivo organizacional, donde se crea un vínculo emocional con la empresa; 

El compromiso de continuidad se refiere al deseo de permanecer en la empresa. 

(Saavedra, 2021). 

Kahn (1990), Citado por Montoya Zuluaga y Moreno Moreno (2012), fue el primero 

en utilizar este término y lo llamó compromiso personal cuando los miembros de la 

organización utilizan sus roles laborales. 

Juyumaya (2018), El compromiso también se define como "un estado mental 

positivo, gratificante y relacionado con el trabajo, caracterizado por el vigor, el 

compromiso y la responsabilidad". Orgambídez y Borrego (2017), "Así como el 

compromiso laboral se relaciona con actitudes importantes en el trabajo, como la 

satisfacción laboral o la baja intención de abandonar la empresa". 

Asimismo, el compromiso también significa una actitud positiva y de participación 
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de un individuo en su trabajo, conciencia de sus metas y valor, por lo que se considera 

como un estado psicológico de realización personal en el trabajo (Quiroz, 2019). 

Autores como Maslach, Schaufeli y Leiter (2001), citado, en Lupano Perugini et al. 

(2017), que definieron el work engagement como un constructo opuesto al burnoutlos 

cuales se encuentran en un continuo que progresa desde la fatiga, el agotamiento, el 

cinismo y la despersonalización hasta la energía, el compromiso, la participación y la 

pertenencia en el trabajo. 

A diferencia de los empleados "agotados", los empleados "emocionados" muestran 

una conexión enérgica y eficaz con los empleados y son capaces de afrontar las nuevas 

exigencias que aparecen en su vida laboral diaria (Salanova y Schaufeli , 2004). 

De lo expuesto, se observa que aún hay estudios por realizar en el ámbito 

empresarial, es por ello que planteamos, determinar la relación que existe entre la 

motivación laboral y engagement de los trabajadores de la gerencia de administración 

tributaria de la Municipalidad Distrital de Juliaca, 2023. 

 

2. MATERIALES Y METODOS 

 

 

2.1. Diseño 

 

       El diseño de la investigación se realizó con enfoque cuantitativo no experimental  

(Hernandez y Mendoza, 2019), porque la variable de estudio no fue manipulada durante 

el estudio y el evento y porque los datos se recolectaron en un momento fijo, Morlote y 

Celiseo (2004),  de tipo correlacional, especifica la relación de dos o más variables 

(Hernández 2014, P. 93), así mismo el tipo de estudio es descriptivo, Hernández (2014) 

porque describe situaciones y eventos, como la motivación laboral y el compromiso de 

los empleados de la oficina de impuestos. de la Municipalidad Distrital de Juliaca, 2023. 

 

2.2. Participantes 

2.3. Técnica e instrumento 

Para obtener los datos se consideró como técnica, la encuesta y con instrumento el 

cuestionario. 
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Variable 1: Motivación Laboral 

La información pudo ser recolectada con el cuestionario de preguntas cerradas, se 

aplicó el instrumento: Motivación laboral (García y Gonzales, 2018) constituido por 31 

ítems, el cual se expresa con dos dimensiones, que se dividen en 10 sub escalas. 

 

a. Motivación laboral intrínseca (16 ítems) 

 Trabajo en si (ítems 1 al 3) 

 Realización (ítems 4 al 7) 

 Reconocimiento (ítems 8 al 10) 

 Progreso (ítems 11 al 13) 

 Responsabilidad (ítems 14 al 16) 

 

b. Motivación laboral extrínseca (15 items) 

 Infraestructura (ítems 17 al 19) 

 Administración de la empresa (ítems 20 al 22) 

 Salario (ítems 23 al 25) 

 Relaciones con el superior (ítems 26 al 28) 

 Beneficios y servicios sociales (ítems 29 al 31) 

 

Para determinar la confiabilidad del instrumento, el autor aplicó una prueba piloto 

a 20 personas, la cual arrojó una confiabilidad de 0.893, indicando que tiene buena 

confiabilidad. 

 

Variable 2: engagement 

El instrumento Utrecht Work Engagement Scale (UWES), propuesto por Schaufeli y 

Bakker (2003), de preguntas cerradas y constituido por 17 items, de tres dimensiones 

explicados de la siguiente manera: 

a. Vigor: se caracteriza por la voluntad de dedicar el valor al trabajo y la 

perseverancia ante las dificultades laborales (ítems 1, 4, 8, 12, 15, 17). 
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b. Dedicación: se refiere a estar fuertemente relacionado en el trabajo y 

experimentar una emoción de entusiasmo, inspiración, orgullo, reto y significado 

(ítems 2, 5, 7, 10, 13). 

c. Absorción: se caracteriza por estar totalmente aglutinado y felizmente inmerso 

en el trabajo, de tal manera que el tiempo pasa rápidamente y se experimenta 

disgusto por tener que dejar el trabajo (ítems 3, 6, 9, 11, 14, 16). 

 

La confiabilidad del instrumento engagement, citado y empleado por Vargas (2018), 

se consideró el juicio de expertos, mediante la prueba del Alpha de Cronbach obtuvo 

vigor de 0.80, dedicación 0.89 y absorción 0.83. 

 

2.4. Análisis estadísticos 

La información recabada con el cuestionario de preguntas fue procesada con Excel y 

en el Software estadístico Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) versión 23. 

Según Fernández, Baptista y Hernandez (2014), se realiza sin manipular deliberadamente 

las variables y en las que solo se observan fenómenos en su ambiente natural para después 

analizarlos, con una prueba de normalidad de Kolmogorov Smirnov, de acuerdo a la 

cantidad de participación en la investigación. Lo referido a la estadística inferencial, se 

utilizó la prueba Chi Cuadrado. Señala Quispe et al. (2019), para relacionar las variables 

de estudio, y se ha considerado 95% como nivel de confianza, p<0,05 se establecieron 

como significativos a sí mismo en relación del primer instrumento denominado 

Motivación Laboral García y Gonzales (2018), para su confiabilidad, se calculó el alfa de 

Cronbach, la cual arrojo un resultado de ,929 la cual se consideró confiable, para el 

segundo instrumento Engagement, propuesto por Schaufeli y Bakker (2003), usado por  

Vargas (2018), donde se calculó el alfa de Cronbach resultando un valor de 0,949, el cual 

fue confiable. 

 

Declaración sobre aspectos éticos 

Desde el aspecto ético de la investigación, el análisis se basó en los principios de 

autonomía; En la primera parte del cuestionario se definió el consentimiento informado, 

el estudio propiamente dicho, aspectos de confidencialidad de los datos y principios de 

justicia, se seleccionaron los empleados con base en los criterios de inclusión y exclusión, 

cuya participación fue anónima y voluntaria. Este estudio fue aprobado por el Comité de 
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Ética de la Facultad de Comercio con referencia de aprobación. Número 0584-

2022/UPeU-FCE-CF. 

 

3. RESULTADOS 

3.1. Resultados descriptivos 

Según la tabla 1, se observa que en su mayor parte fueron de sexo femenino (37.9%), 

seguido por femenino (62.1%). Por otra parte, el (47.2%) de participantes tiene entre 23 

a 27 años de edad, seguido por un (30.3%) que tiene entre 28 a 37 años, (21.2%) entre 18 

a 22 años, Se observa respecto al estado civil, que el (59.1 %) son solteros, el (33.32%) 

son convivientes, 10.6% son casados, provenientes (36.4%)  son de la sierra, (31.8%) son 

de la selva y el (28.8%) son de la costa, se observa respecto al grado de instrucción, que 

el (60.6 %) son de bachilleres, (18.2 %), son titulados y el (12.1%) son técnicos, por área 

de trabajo, el (40.9) % son de SGFT, y el (24.2) % son de GAT y el (16.7 %) SGOOT. 

 

Tabla 1 

Características demográficas de la población de estudio 

 

Variable Categoría Frecuencia Porcentaje 

Género 
masculino 25 37.9% 

femenino 41 62.1% 

Edad 

18 a 22 14 21.2% 

23 a 27 31 47.2% 

28 a 32 20 30.3% 

33 a 37 0 0.0% 

38 a 42 1 1.5% 

43 a 47 0 0.0% 

48 a 52 0 0.0% 

53 a 57 0 0.0% 

58 a 62 0 0.0% 

63 a más 0 0.0% 

Estado civil 

soltero 39 59.1% 

casado 7 10.6% 

conviviente 20 30.3% 

divorciado 0 0.0% 

Procedencia 

costa 19 28.8% 

sierra 24 36.4% 

selva 21 31.8% 

extranjero 2 3.0% 
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La tabla 2 muestra la prueba de normalidad de Kolmogórov-Smirnov de las 

variables: Motivación laboral y engagement de los empleados de la Gerencia de 

Administración Tributaria, con sus respectivas dimensiones, pertenece a la prueba 

estadística no paramétrica, porque no hay distribución normal, donde p valor es menor a 

5% (p < 0.05). Por tanto, se utilizó el coeficiente de correlación de Rho Spearman. 

 

Tabla 2 

Análisis de normalidad 

Variables 
Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl Sig. 

Motivación laboral 0.177 66 0.000 

Motivación laboral Intrínseca 0.138 66 0.003 

Motivación laboral extrínseca 0.295 66 0.000 

Engagement 0.492 66 0.000 

a. Corrección de significación de Lilliefors. 
 
 

  

Tabla 3 

Análisis descriptivo de las variables de estudio – general 

 

La tabla 3 muestra el análisis descriptivo de las variables, que el (58.7%) de los 

encuestados tiene una motivación laboral media y el (65.1%) de los encuestados tiene un 

engagement alta. 

Variable Categoría Frecuencia Porcentaje 

Motivación laboral 
Baja 0 0.0% 

Media 37 58.7% 

Grado de instrucción 

técnico 8 12.1% 

bachiller 40 60.6% 

titulado 12 18.2% 

magister 3 4.5% 

doctor 3 4.5% 

Área 

SGGCD 6 9.1% 

SGOOT 11 16.7% 

SGFT 27 40.9% 

GAT 16 24.2% 

SGCVI 4 6.1% 

Total 66 100.0% 
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Alta 26 41.3% 

Engagement 

Bajo 4 6.3% 

Medio 18 28.6% 

Alto 41 65.1% 

Total 63 100.0% 

 

3.2 Resultados correlacionales 

En la tabla 4 se observa la existencia de una correlación positiva moderada entre 

motivación laboral y engagement de los empleados de la gerencia de administración 

tributaria en la ciudad de Juliaca, 2023; tal es el caso, muestra un nivel significativo (r = 

.518, p < .0.001), asi como una relación significativa en motivación laboral intrínseca (r 

= .434, p < .0.001), una relación significativa en motivación laboral extrínseca (r = .552, 

p < .0.001). 

 

Tabla 4 

Análisis de correlación entre las variables de estudio 

Variable 
Engagement 

R p 

Motivación laboral ,518** 0.001 

Motivación laboral Intrínseca ,434** 0.001 

Motivación laboral extrínseca ,552** 0.001 

 

 

4. DISCUSIÓN 

 

El proposito del estudio fue conocer la relación que existe entre la motivación 

laboral y engagement en los trabajadores de la Gerencia de Administración Tributaria, en 

la ciudad de Juliaca, 2023. El resultado obtenido mediante el análisis de correlación de la 

prueba de Rho de Sperman, se obtuvo que si existe una relación estadísticamente 

significativa, lo cual indica que existe una fuerte relación entre las variables de estudio.  

 

Estos resultados demuestran coincidencia con los obtenidos Legui (2019), en su 

investigación realizada en la municipalidad distrital de san jerónimo, Andahuaylas, 

Apurímac, obteniendo entre sus resultados que en la motivación laboral y engagement 

daño una relación positiva ( r=0,447 **; p 0,00), en el personal administrativo de la 

municipalidad ya mencionada; así mismo Palacios (2019), en su tesis de maestría, en la 
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que se propuso establecer la relación entre la motivación laboral y engagement en el 

Instituto Superior de Educación Pública de Huaraz , dando como resultado un Rho de 

Spearman de 0.511 y una significancia de 0.000 inferior a 0.05, confirmando que existe 

una correlación moderada y positiva, al igual que se obtuvo en esta investigación. 

 

 

5. CONCLUCION 

 

Dando, en conclusión, de acuerdo con el objetivo general se determinó la 

rrelación, entre la motivación laboral y engagement de los funcionarios de la gerencia de 

administración tributaria en la ciudad, Juliaca. Por lo tanto, las dos variables de la encuesta 

tienen una correlación positiva perfecta porque muestra que mientras tengas motivación 

laboral, tienes un compromiso excelente, lo cual es bueno para el municipio 

Los resultaos de la variable 1 motivación laboral se determinó que la mayoría de 

las personas que trabajan en la municipalidad cuentan con un nivel medio de motivación 

laboral, representado por el 58.7%. posteriormente se concluye que, la motivación laboral 

por parte de los empleados del municipio es de nivel medio para la mayoría de los 

colaboradores, lo cual podría mejorar siempre y cuando los empleados reciban la 

significación adecuada, por ejemplo, se reconozca el trabajo realizado. éxito personal, 

desempeño, salario, entre otros. 

Con respecto al resultado 2 de la variable de engagement se reveló que el 65.1% 

representado por 66 personas, quienes cuentan con un nivel alto de engagement. Por lo 

que, el engagement es presentada en mayor porcentaje por el nivel alto, que sugiere que 

es un nivel aceptable.} 
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7. ANEXO 
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7.2.Copia de la resolución de inscripción del perfil del proyecto de tesis en formato 

articulo aprobado por el consejo de facultad correspondiente 
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7.3. Instrumentos de recolección de datos 

UNIVERSIDAD PERUANA UNIÓN 
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES 

Escuela Profesional de Administración  

Introducción: 

 Hola, mi nombre es Alex Mamani Huaman, estudiante de Escuela profesional Ciencias Empresariales de Administración y Negocios 

Internacionales de la Universidad Peruana Unión. Este cuestionario tiene como propósito central saber la Motivación Laboral y Engagement de los 

trabajadores de la Gerencia de Administración Tributaria en la ciudad de Juliaca, 2022. Para cuyo efecto, le agradecemos de antemano la veracidad 

de sus respuestas, pues así lo exigen la seriedad y la rigurosidad de la investigación. 

Su participación es totalmente voluntaria y no será obligatoria llenar dicha encuesta si es que no lo desea. Si decide participar en este estudio, por 

favor responda el cuestionario, así mismo, puede dejar de llenar el cuestionario en cualquier momento, si así lo decide. 

CONSENTIMIENTO LIBRE HE INFORMADO: Declaro que he sido informado sobre contestar este cuestionario, así como la total 

confidencialidad del estudio y acepto participar. Responderé todas las preguntas expresando mis opiniones de manera honesta y espontanea sobre 

cada información. Autorizo que los resultados sean utilizados en el contexto del estudio. 

1. SI    (   ) 

2. NO (   ) 

A continuación, detallan las instrucciones o explicaciones para el llenado del cuestionario 

CUESTIONARIO: 1 

 MOTIVACIÓN LABORAL  

I. INFORMACIÓN DEMOGRÁFICA 

 

1. Genero. Masculino (  ) Femenino (  )  

2. Edad: ______ 

3. Estado civil: Soltero (  ) Casado (  ) Conviviente (  ) Divorciado (  ) 

4. Lugar de procedencia: (  ) Costa (  ) Sierra (  ) Selva (  ) Extranjero (  ) 

5. Grado de instrucción: Técnico (  ) Bachiller(  ) Titulado (  ) Magister (  ) Doctor (  ) 

6. Área de trabajo: ________________________ 

 

II. INFORMACIÓN SOBRE LAS VARIABLES DE INVESTIGACIÓN: MOTIVACIÓN LABORAL Y ENGAGEMENT. 

Instrucciones: Cada ítem tiene cinco posibilidades de respuesta. Marque con una X solamente un número de la columna correspondiente a su 

respuesta. 

Totalmente en 

desacuerdo 

En desacuerdo Ni de acuerdo ni en 

desacuerdo 

De acuerdo Totalmente de acuerdo 

1 2 3 4 5 

 

ITEMS 

MOTIVACÓN LABORAL 

MOTIVACIÓN LABORAL INTRÍNCECA 1 2 3 4 5 
Motivación con el trabajo laboral personal 

1 Disfruto desempeñarme en el área en donde laboro.      

2 Realizo todas mis actividades laborales con afán y entusiasmo.      

3 Me siento cómodo (a) con el ritmo laboral.      

Motivación con la realización laboral personal 

4 Siento que puedo obtener la experiencia necesaria para nuevos cargos.      

5 Puedo obtener buenos logros dentro de la municipalidad.      

6 En la municipalidad puedo desenvolverme mejor como profesional.      

7 En la municipalidad puedo desenvolverme mejor como persona.      

Motivación con el reconocimiento laboral personal 

8 Me siento contento (a) al ser felicitado (a) por cada logro realizado.      

9 La municipalidad reconoce el desempeño laboral con un reconocimiento.      

10 La compensación laboral me incentiva a cumplir todos los objetivos establecidos en la municipalidad.      

Motivación con el progreso laboral personal 

11 El reconocimiento laboral es el factor clave para un mayor progreso personal y laboral.      

12 El trabajo en equipo agiliza el cumplimiento de metas en la municipalidad.      

13 Siento que la municipalidad me hace progresar en lo profesional y personal.      

Motivación con la responsabilidad laboral personal 

14 Realizo mis labores con entusiasmo y esmero.      

15 Me desempeño de la mejor manera en cualquier área que me asignen.      

16 Cumplo puntualmente con mi jornada laboral.      

MOTIVACIÓN LABORAL EXTRÍNSECA 
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 Motivación con la infraestructura organizacional 

17 Me siento satisfecho (a) con las herramientas y/o materiales de trabajo.      

18 Aporto recomendaciones para mejorar las herramientas y/o materiales de trabajo.      

19 Los jefes toman en cuenta lo que necesitamos y merecemos para un óptimo desempeño laboral.      

Motivación con la administración de la organización 

20 Entiendo y tengo presente los objetivos de la municipalidad.      

21 Estoy comprometido (a) con las metas y objetivos de la municipalidad.      

22 Siento que puedo ser capaz de aportar de gran manera a la municipalidad.      

Motivación con la remuneración salarial 

23 El salario percibido me estimula a continuar en la municipalidad.      

24 Estoy conforme con el sueldo que recibo.      

25 Me siento satisfecho (a) con el sistema de pago mensual.      

Motivación con el superior en la organización 

26 Mi supervisor (a) o jefe inmediato se muestra siempre muy empático con los trabajadores.      

27 Me siento muy cómodo (a) con el trato entre mi superior y yo.      

28 La comunicación asertiva con los superiores hace que mis actividades se desarrollen de mejor 

manera. 
     

Motivación con los beneficios y servicios laborales 

29 La municipalidad beneficia con bonos a todos los empleados de las diferentes áreas.      

30 El tiempo de vacaciones que se otorga son los más adecuados.      

31 La municipalidad ofrece servicios de bienestar integral asegurando a mi familia como a mi persona.      
 

Cuestionario N° 2 

 

ENGAGEMENT 
Instrucciones: Cada ítem tiene cinco posibilidades de respuesta. Marque con una X solamente un número de la columna correspondiente a su 

respuesta. 

 

Totalmente en 

desacuerdo 

En desacuerdo Ni de acuerdo ni en 

desacuerdo 

De acuerdo Totalmente de acuerdo 

1 2 3 4 5 
 

ENGAGEMENT 

32 En mi trabajo me siento lleno de energía. 1 2 3 4 5 

33 Mi trabajo tiene sentido y propósito      

34 El tiempo “vuela” cuando estoy trabajando.      

35 Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo      

36 Estoy entusiasmado con mi trabajo      

37 Cuando estoy trabajando “olvido” todo lo que pasa alrededor de mí.      

38 Mi trabajo me inspira      

39 Cuando me levanto por las mañanas tengo ganas de ir a trabajar.      

40 Soy feliz cuando estoy concentrado en mi trabajo      

41 Estoy orgulloso del trabajo que hago      

42 Estoy inmerso en mi trabajo.      

43 Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo      

44 Mi trabajo es retador.      

45 Me “dejo llevar” por mi trabajo      

46 Soy muy persistente en mi trabajo.      

47 Me es difícil “desconectar” del trabajo.      

48 Incluso cuando las cosas no van bien, continúo trabajando.      


