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RESUMEN 

La presente investigación se realizó con la finalidad de conocer la motivación en los 

trabajadores del gobierno regional de Puno, realizamos un estudio con 178 empleados. Para 

ello, utilizamos un enfoque numérico y métodos de investigación específicos. Analizamos 

las situaciones tal como son, sin intentar cambiar nada. Para recopilar la información, 

utilizamos cuestionarios y encuestas. Posteriormente, analizamos la información con el 

programa SPSS v.26. En este análisis, utilizamos la prueba de chi cuadrado, que ayuda a 

explicar la importancia de la motivación para los trabajadores. Los resultados mostraron que 

la motivación era importante para los trabajadores, con un significativo 60,5% de ellos 

motivados casi en todo momento. 

Palabras clave: Motivación, trabajadores 
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ABSTRACT 

This research aimed to understand employee motivation in the Puno regional 

government. We conducted a study with 178 employees. To do so, we used a numerical 

approach and specific research methods. We analyzed situations as they were, without 

attempting to change anything. To collect the information, we used questionnaires and 

surveys. We subsequently analyzed the data using SPSS v. 26. In this analysis, we used the 

chi-square test, which helps explain the importance of motivation for employees. The results 

showed that motivation was important to employees, with a significant 60.5% of them being 

motivated almost all the time. 

Keywords: motivation, workers 
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INTRODUCCIÓN 

Como institución estatal responsable de administrar una región con el fin de 

satisfacer las necesidades de esa región en su conjunto, el Gobierno Regional de Puno ha 

estado plagado durante mucho tiempo de insatisfacción e ineficacia de los empleados en esta 

área. 

El ser humano es objeto de varias ideas que compiten entre sí. Creemos que la mejor 

manera de aprender sobre cómo funcionan las empresas es observar cómo los empleados 

crecen y cambian a medida que los inspiramos a diario. Del mismo modo, esta frase puede 

significar diferentes cosas para diferentes personas; En términos generales, se refiere a los 

pasos tomados para determinar si una entidad determinada, logró con éxito todos sus 

objetivos previstos. Las evaluaciones realizadas a nivel organizacional suelen dar como 

resultado que las personas alcancen sus objetivos estratégicos.   

 Capítulo I: Inicialmente, tenemos el problema, luego lo formulamos y, finalmente, 

lo justificamos. Luego, tenemos los objetivos generales, que esbozan el logro deseado, y los 

objetivos específicos, que contienen las hipótesis que se basan en los objetivos y variables. 

Finalmente, operacionalizamos el problema. 

Capítulo II: incluye no sólo el marco conceptual y los fundamentos teóricos, sino 

también un marco para la realización y discusión de este estudio a la luz de los hallazgos.  

Capítulo III: incluye las técnicas e instrumentos utilizados para esta investigación, 

junto con detalles sobre su confiabilidad y validez, además de la metodología, estilo, grado, 

tipo y enfoque de la investigación. También muestra la población y la muestra que se 

obtuvieron a través de los diferentes métodos de muestreo.  

Capítulo IV: En esta sección, Resultados y Discusión, se presentan y discuten los 

hallazgos a la luz del contexto establecido en el Capítulo III. Los datos, la validación y los 

apéndices conforman la última sección. 



 

 

 

 

CAPÍTULO I 

EL PROBLEMA 

1.1. Planteamiento del problema  

La Organización Internacional del Trabajo emitió una declaración en 2016. En esta 

declaración, se refirió a América Latina y el Caribe. Afirmó que ser competente física y 

emocionalmente es tan importante como ser inteligente. Esta declaración se basó en un 

informe del mismo año de la XIII Corporación Andina de Fomento (CAF), que encontró que 

las habilidades interpersonales, la motivación, la persistencia, la concentración y la 

capacidad de formar relaciones efectivas son las más importantes para la participación 

laboral y las oportunidades de empleo.  

Las organizaciones sociales, como tipo de entidad jurídica, están obligadas a apoyar 

el desarrollo profesional y personal de sus miembros con el fin de satisfacer las necesidades 

dinámicas del mercado global y mantener la rentabilidad. El mundo que nos rodea se puede 

entender mejor debido a este hecho. "Una nueva perspectiva sobre la optimización del 

talento". 

El informe "El impulso laboral y la retención de trabajadores cualificados: solo el 29 

% de los trabajadores se preocupa realmente por su trabajo" (Gallup, 2017, repetido en 

Rivera, 2018) muestra que Perú presenta una deficiencia notable en este ámbito. Por lo tanto, 

es indudable la importancia de fomentar el entusiasmo en los trabajadores, ya que un equipo 

motivado tiene más probabilidades de alcanzar sus objetivos. Hoy en día, vivimos en un 
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mundo de gran competencia. Las empresas necesitan personas con iniciativa y con ganas de 

destacar, no solo en su carrera profesional. Por eso es crucial motivar a los trabajadores 

destacando la importancia de su desarrollo profesional. Los empleados frustrados no harán 

su mejor esfuerzo, lo que afectará la productividad de la empresa. 

Desde la reflexión social, hay una demanda constante de que alguien aborde el 

problema, y la motivación se presenta como una visión autoritaria, lo que provocará 

agitación gerencial en el actual escenario latinoamericano. Es el líder, no el caudillo, quien 

rescata la situación, de acuerdo con un patrón autoritario de larga data en el 

socioculturalismo, la política y la economía. Fue a través de la conquista que se originó este 

patrón. 

Las autoridades de los tres niveles de gobierno del Perú –distrital, provincial y 

regional– no han logrado inspirar confianza en la población, lo que se ha manifestado en 

desabastecimiento. La mayoría de las veces, los altos mandos de nuestra zona ni siquiera 

saben que hay un problema con la administración administrativa del sector público. Cabe 

mencionar que las autoridades, principalmente de la región Puno, reciben capacitación 

gerencial a inicios de cada año. Esto daría lugar a la incompetencia administrativa y a la falta 

de entusiasmo.  

En Puno, la investigación sobre la motivación en el sector público es limitada, ya que 

se considera que este campo está altamente relacionado con el trabajo, por lo que se ignoran 

conceptos psicológicos como la motivación laboral. La productividad diaria de los 

empleados es el alma de cualquier organización del sector público, por lo que es lógico que 

necesiten incentivos financieros y psicológicos para hacer su mejor trabajo. Esto beneficia 

tanto a la empresa como al empleado, que desarrollará un sentido de inversión personal en 

su éxito.  
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Por lo tanto, es importante observar y comprender la gestión motivacional. La 

mayoría de los funcionarios electos aprenden sobre la gestión efectiva de la motivación a 

medida que avanzan. En el gobierno local de Puno, los trabajadores parecen estar perdiendo 

la motivación. Necesitan ayuda. Con esta ayuda, el gobierno puede alcanzar sus objetivos. 

1.2. Formulación del problema 

1.2.1. Problema general 

• ¿Cómo es la motivación laboral de los trabajadores del gobierno regional de Puno 

año 2024? 

1.2.2. Problemas específicos 

• ¿Cuál es la motivación intrínseca de los trabajadores del gobierno regional de Puno 

año 2024?  

• ¿Cuál es la motivación extrínseca de los trabajadores del gobierno regional de Puno 

año 2024? 

1.3. Justificación del estudio  

1.3.1. Justificación teórica 

Tal y como afirman Peña y Sabina (2018) en su artículo titulado "Motivación laboral. 

Las organizaciones prosperan cuando logran que sus empleados se sientan bien. Esto es 

fundamental para el éxito de una empresa. Cuanto mejores sean los empleados, mejor será 

la empresa. Y no solo eso, sino que las personas también importan. El éxito de una empresa 

no depende solo de la cantidad de productos que vende o fabrica. También importa la 

motivación de sus empleados. 

1.3.2. Justificación práctica  

Entonces, cuando hablamos de inspiración, generalmente nos referimos a motivar a 

otras personas, ya sea un grupo o solo una persona. Las empresas han descubierto que cuando 
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los empleados están motivados por el trabajo autorizado, tienden a mantener ese 

comportamiento hasta que aumenta el número de actos positivos que conducen a excelentes 

resultados. Esto se debe al hecho de que lo que mantiene, impulsa y, en última instancia, 

determina una acción es un constructo psicológico conocido como motivación. 

Recompensar el buen comportamiento en lugar de castigar el mal es crucial para las 

empresas modernas, si una empresa quiere obtener buenos resultados, es muy importante 

que todos en el trabajo hagan su mejor esfuerzo. 

1.3.3. Justificación metodológica  

El propósito de esta investigación es proporcionar una visión teórica sobre los niveles 

de motivación intrínseca entre los empleados federales que sirven a las regiones rurales. Con 

respecto a las demandas de la fuerza laboral de la industria de la construcción y las formas 

en que las empresas pueden satisfacer esas demandas mientras mantienen contentos a sus 

empleados, los resultados darán credibilidad al marco teórico propuesto por Mc Clelland 

(1989).  y evitar que los bajos niveles de motivación tengan un impacto perjudicial en la 

productividad individual y empresarial. 
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CAPÍTULO II 

OBJETIVOS 

2.1. Objetivo general 

• Determinar la motivación laboral de los trabajadores en el gobierno regional de 

Puno, año 2024 

2.2. Objetivos específicos   

• Determinar la motivación intrínseca de los trabajadores del gobierno regional de 

Puno, año 2024 

• Conoce la motivación extrínseca de los trabajadores del gobierno regional de Puno, 

año 2024 
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CAPÍTULO III 

FUNDAMENTOS TEÓRICOS 

3.1. Antecedentes de la investigación 

3.1.1. Antecedentes a nivel internacional 

Ojeda, Ley, Quintana y Ramos (2019), "Percepciones en la motivación de los 

trabajadores de la construcción en Hermosillo, Sonora" es un artículo de México cuyo 

objetivo general es identificar y catalogar los muchos elementos que influyen en el impulso 

de los trabajadores de la construcción. Sin el uso de experimentos, el estudio se llevó a cabo 

a nivel de campo utilizando una técnica descriptiva correlacional. En aras de la comodidad, 

se utilizó un enfoque de selección altamente probable para elegir a cien individuos de una 

variedad de roles y ocupaciones para la muestra. Estos incluían oficiales eléctricos, asistentes 

generales, asistentes de albañiles y albañiles. Los datos se recogieron mediante un 

cuestionario tipo Likert que constaba de 29 preguntas. Las preguntas se dividieron en 

categorías que abordaban varias áreas del entorno laboral, incluyendo economía y mano de 

obra, herramientas y equipos, administración y detalles personales. Según su investigación, 

los trabajadores de la construcción tienen menos probabilidades de sufrir lesiones en el 

trabajo cuando están muy motivados y pueden concentrarse en su trabajo. Descubra qué 

impulsa a un trabajador de la construcción a darlo todo en el trabajo.  
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Díaz, Díaz y Morales (2014), Los autores del estudio en Colombia se propusieron 

responder a la pregunta "Motivación laboral en trabajadores de empresas formales en la 

ciudad de Bogotá", es decir, si las variables motivacionales (poder, logro y afiliación) 

difieren significativamente de las variables sociales y demográficas. Optaron por la 

estrategia correlacional no experimental con una probabilidad decente de muestreo, ya que 

era conveniente. Los criterios principales para la selección fueron tener un contrato legal y 

tener al menos 18 años de edad. La muestra consistió en 385 empleados de una variedad de 

industrias, incluidas la textil, la seguridad, la educación, la fabricación y más. Al realizar 

esta prueba. en particular, el instrumento en cuestión era una encuesta a escala Likert de 59 

ítems que evaluaba el impulso general de trabajo, la autocompetencia y el deseo intrínseco. 

La mayoría de los trabajadores de todos los sectores no tienen una sola fuerza motriz, según 

los resultados. La edad y el poder de realización, el sexo y la afiliación-intimidad, y el 

contrato y la autocompetencia fueron tres ejemplos de asociaciones que mostraron 

disparidades sustanciales. Descubrieron que el motivo es algo que sucede con el tiempo y se 

ve afectado por una amplia variedad de eventos. 

Alarcón y Ramos (2020), los investigadores en el estudio titulado "la motivación 

laboral de los empleados de la empresa Imapar Panamá, Ciudad de Panamá" buscaron 

obtener una comprensión más profunda de los factores que motivan a las personas a 

sobresalir en su profesión. A los ocho miembros de la fuerza laboral estratificada (gerentes, 

costureras, gerentes de producción, vendedores y secretarias) se les pidió que completaran 

una encuesta anónima. Además, los datos se recogieron a través de un cuestionario virtual 

que incluía preguntas sencillas y cerradas. El cuestionario garantizó la confidencialidad de 

la identidad de todos los empleados, y la muestra se obtuvo a través de un censo de 

población. La gerencia y los recursos humanos han hecho un excelente trabajo durante el 

último cuarto de siglo para mantener a los trabajadores satisfechos, según la evidencia. Los 
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trabajadores están satisfechos en gran parte porque sus necesidades son satisfechas por la 

empresa.  

Benavidez (2017), La investigación realizada en Nariño, Colombia, por McClelland 

para el artículo titulado "Motivación laboral de los egresados de la carrera de administración 

de empresas de la Universidad de Nariño" tuvo como objetivo identificar las variables 

motivacionales (poder, logro y afiliación) y conocer el nivel de necesidades motivacionales 

entre los egresados de este programa. Este estudio correlacional no experimental inscribió a 

276 graduados universitarios, tanto hombres como mujeres, con edades comprendidas entre 

los 21 y los 44 años. Para el estudio se utilizó un cuestionario de 15 ítems. Permitió a los 

participantes calificar cada problema en una escala Likert del 1 al 5, y mapeó los tres tipos 

diferentes de requisitos motivacionales. Hubo una serie de vías de Internet que los 

participantes utilizaron para devolver sus notas. El estudio encontró que los hombres 

graduados están más motivados por la necesidad de poder y conexiones que sus contrapartes 

femeninas, que valoran más el desempeño. En resumen, la autora reconoce que los rasgos 

personales fundamentales influyen en la determinación del grado de motivación laboral de 

un individuo, pero también señala que las influencias ambientales y las condiciones laborales 

influyen. 

3.1.2. Antecedentes a nivel nacional 

Royo (2015), este sistema ofrece las mismas oportunidades a todos en la industria de 

la construcción. Se fija en el esfuerzo, la responsabilidad y la producción. Es como un gran 

agradecimiento por el esfuerzo y la dedicación. Quieren que sea justo para todos los 

trabajadores. La idea es recompensar a quienes trabajan con rapidez y constancia. De esta 

manera, la motivación aumenta y los resultados mejoran. Es un sistema de equidad y 

reconocimiento. El propósito de este estudio fue diseñar un programa de incentivos que 

motivara a los empleados a ir más allá comparando su desempeño antes y después del 
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programa. Se seleccionó al azar a un total de 35 empleados, funcionarios y asistentes para 

que la muestra fuera lo más fácil de manejar posible. Se encuestó diariamente al 

administrador técnico sobre el terreno utilizando una medida cuantificable del progreso 

operacional. Además, se estableció un programa de incentivos para evaluar su impacto en el 

desempeño del personal y se disminuyeron los gastos operativos del negocio. Los resultados 

mostraron un desempeño laboral inferior previo al incentivo, y los gastos operativos fueron 

mayores a los previstos, el autor afirma: «El dinero impulsa a los trabajadores a hacer más. 

Esto incrementa la producción. Además, un buen plan de remuneración es de gran ayuda en 

el sector de la construcción. Facilita la contratación. Además, un plan de primera calidad 

reduce significativamente los costos comerciales y laborales». 

Pérez (2017) Su estudio se centra en "Gestión Escolar e Inspiración Docente en la 

Escuela Pública Santiago Antúnez de Mayolo, Distrito de Carabayllo - 2017". El objetivo 

principal de la escuela Santiago Antúnez de Mayolo, en el distrito de Carabayllo, fue 

determinar si una buena gestión escolar podía aumentar la motivación docente de los 

docentes en el año 2017. En el diseño de esta investigación cuantitativa se utilizaron métodos 

descriptivos y correlacionales. Elvis Martín Acuña Chávez diseñó un instrumento de 

encuesta con buena confiabilidad de Cronbach, el cual se utilizó para la recolección de datos 

para la variable de gestión administrativa. Del mismo modo, se utilizó un instrumento creado 

por Obdulio Ruiz Palacios para recopilar datos sobre la variable de motivación docente. Se 

utilizó una muestra tipo censo y el número total de instructores encuestados fue de 100.  Este 

instrumento tenía un nivel muy alto de fiabilidad. Para el procesamiento de los datos se 

utilizó el estadístico SPSS. La gestión administrativa influye en la motivación de los 

docentes, según datos procesados y analizados del ciclo escolar 2017 en la escuela pública 

Santiago Antúnez de Mayolo, en la zona de Carabayllo. Se confirma con los resultados de 

la prueba de correlación (p - valor = 0,000 <,05). 
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Alvarado (2019), el estudio titulado "Motivación Laboral en Trabajadores del Área 

Administrativa de una Empresa Pública, en San Juan de Miraflores". El propósito, obtener 

el título de Licenciado en Psicología. El estudio buscaba medir la motivación intrínseca del 

personal administrativo de una empresa pública en San Juan de Miraflores, Perú. Toda la 

investigación se llevó a cabo en Lima, distrito de Miraflores. El tipo de investigación 

Descriptiva, los participantes fueron cuarenta empleados seleccionados al azar. ¿Su edad? 

Entre treinta y sesenta y nueve años. Y, para mayor detalle, de los cuarenta, treinta eran 

hombres y diez mujeres. Para recopilar los datos necesarios para este estudio, se utilizó la 

Escala de Comportamiento Organizacional ECO 40. Este estudio se centra en comprender 

la motivación en el lugar de trabajo. Esta escala evalúa tres necesidades dentro de una 

organización: la necesidad de satisfacción, la importancia de la afiliación y la fuerza del 

liderazgo. De las estadísticas se desprende que la mayoría de los empleados no están 

entusiasmados con su trabajo. La mitad del personal administrativo de la organización 

pública en cuestión tenía, en promedio, un grado de motivación extremadamente bajo.  El 

7,5 por ciento de los empleados no están muy motivados, el 12,5 por ciento están algo 

motivados, el 15 por ciento están muy motivados y el 5 por ciento están extremadamente 

motivados.  

Matalinares (2018), dentro del curso de su estudio "Motivación laboral en 

trabajadores de una empresa industrial en el distrito de San Juan de Lurigancho, 2018" Este 

estudio tiene como objetivo evaluar el nivel de motivación intrínseca entre los trabajadores 

industriales de la región de San Juan de Lurigancho. Es parte de un programa de Licenciatura 

en Ciencias en Psicología en Lima, Perú. En esta investigación no se utilizaron 

experimentos, sino una estrategia cuantitativa descriptiva. La muestra por conveniencia 

estuvo constituida por 55 trabajadores que fueron elegidos al azar. J. Pereyra administró, 

revisó y evaluó la Escala de Comportamiento Organizacional 40 (ECO 40) en Lima en 2015, 
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y este instrumento fue utilizado para la recolección de datos. El liderazgo, la afiliación y el 

éxito son las tres demandas que esta escala mide dentro de una organización. Los resultados 

muestran que la mayoría de los empleados están "muy poco" motivados para hacer su 

trabajo. La necesidad de afiliación ocupó el último lugar con un 36,4%, luego el éxito con 

un 30,9% y, por último, el deseo de pertenecer con un 18,2%. Creamos un programa para 

que los trabajadores se sintieran más inspirados. A juzgar por lo que descubrimos, esta parte 

fue mejorando poco a poco.  

Regalado y Samillán (2019), El objetivo del estudio "Motivación laboral en una 

empresa de molienda en la provincia de Lambayeque, 2015" fue describir las cualidades que 

motivaron a los trabajadores de una de estas plantas de esa zona en el año 2015. En lugar de 

un enfoque experimental, el estudio se basó en uno descriptivo. Un total de 109 empleados, 

divididos en partes iguales entre hombres y mujeres, fueron seleccionados al azar por 

conveniencia. Su participación estaba predeterminada y tendría una duración de tres meses. 

Con un alfa de Crombach superior a 0,70 y un rango de validez de 0,50 a 0,80, la Escala de 

Motivación Laboral (RMAWS) es una excelente herramienta para recopilar datos. Sobre la 

base de los datos, es más probable que las mujeres se guíen por una combinación de 

elementos, como su nivel de educación, su estado civil y el tipo particular de regulación que 

se observa en las mujeres. Por el contrario, los hombres son más propensos a estar motivados 

tanto por impulsos internos como por influencias externas. En cambio, cuando planteo el 

tema de los niveles educativos, destaco las leyes que se aprobaron para ayudar a aquellos 

que solo tienen una educación escolar básica. Las personas con educación secundaria tenían 

una mayor probabilidad de mostrar un impulso intrínseco excepcional, pero aquellas con 

educación primaria eran más propensas a tener una regulación introyectada. Según el autor, 

la desmotivación era el tipo predominante de motivación de los empleados en esa 

organización en particular. 
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Jiménez (2021): "Un estudio sobre la gestión administrativa y la motivación en un 

colegio de San Juan de Lurigancho de 2020 es el título provisional de esta tesis. Conocer 

cómo se relaciona la gestión administrativa con la motivación en un colegio de San Juan de 

Lurigancho, 2020, es el objetivo general de esta investigación. Este estudio se encuentra a 

nivel correlacional ya que emplea métodos cuantitativos y un diseño descriptivo-

correlacional básico. Sesenta educadores formaron parte de la población del estudio, 

mientras que cincuenta y dos formaron parte de la muestra. Utilizamos una encuesta para 

recopilar información sobre la gestión de una escuela. Para ello, creamos nuestra propia 

encuesta, que resultó ser fiable. También queríamos comprender qué motivaba al personal 

de la escuela. Esto también se realizó mediante una encuesta fiable que diseñamos. 

Posteriormente, analizamos las cifras con la herramienta SPSS. Descubrimos que existe una 

fuerte relación entre la gestión escolar y la motivación de sus docentes y personal. Esto se 

observó en una escuela de San Juan de Lurigancho en 2020. Nuestros cálculos, una 

correlación Rho de Spearman de 0,476 y un valor p de 0,000, demostraron esta conexión. 

Fue sorprendente e importante para futuras investigaciones. 

3.1.3. Antecedentes a nivel regional  

Lupaca (2018) realizó la investigación antes mencionada: La visión de la 

administración de la UGEL El Collao Ilave (70315) 2017 y la motivación de los instructores 

de enseñanza básica Una institución de educación básica en la región Puno, la UGEL El 

Collao en Ilave (Nº 70315) Analizamos detenidamente cómo los jefes gestionan la 

institución y mantienen motivados a los docentes en una escuela. Utilizamos cifras y 

diferentes métodos de estudio para descubrir cómo se complementan el liderazgo y el 

entusiasmo laboral. Hablamos con cincuenta docentes. Los expertos se aseguraron de que 

nuestras preguntas sobre liderazgo y entusiasmo laboral fueran acertadas. Descubrimos 

información importante sobre la gestión de la Institución Pública de Educación Primaria n.° 
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70315. Nos dimos cuenta de que los objetivos de la escuela se pueden alcanzar mediante el 

uso adecuado de los recursos. El objetivo de nuestro estudio fue explorar maneras de inspirar 

a los docentes a cumplir con sus compromisos docentes. Comprender estos factores era 

fundamental para obtener mejores resultados. Lo que esto significa es que el 24% de los 

profesores tiene una opinión muy baja de la administración administrativa en su escuela, el 

72% tiene una opinión terrible y el 4% tiene una opinión moderada. Algo preocupante está 

afectando a la Escuela Primaria n.° 70315 del servicio educativo de Ilave. Casi el 75 % del 

profesorado está en el nivel inicial, mientras que el 25 % se encuentra en la fase de desarrollo. 

Lamentablemente, ninguno de los tutores ha alcanzado el nivel de cumplimiento del 

proyecto. Con un valor p mínimo (inferior a 0,01) y un coeficiente Tau-b de Kendall de 

0,342, esto demuestra que existe una fuerte relación entre la buena gestión de la escuela y la 

motivación del personal. En otras palabras, cuanto más satisfecho esté el personal, mejor 

será la gestión administrativa. Por lo tanto, elaborar planes para mejorar la gestión de la 

escuela y el entusiasmo del personal podría generar cambios positivos en la Escuela Primaria 

n.° 70315 de Ilave.  

Crespo (2018) finalizó el proyecto de investigación titulado "Clima organizacional y 

motivación laboral en trabajadores del Programa Nacional de Alimentación Escolar Qali 

Warma, Puno 2018" Dados los niveles variables de clima organizacional y motivación 

laboral observados en el Programa de Alimentación Qali Warma, se propuso realizar más 

estudios sobre estos temas en instituciones públicas. En esta investigación se empleó una 

técnica descriptiva basada en un diseño correlacional. Para la recolección de datos se 

utilizaron métodos documentales y técnicas de encuesta. La muestra estuvo conformada por 

un total de 47 empleados del programa de la ciudad de Puno. Procesamos los datos mediante 

gráficos de barras y de frecuencias. Para comprobar la idea principal del estudio, utilizamos 
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el análisis de chi-cuadrado. El Programa de Alimentación Escolar Qali Warma en Puno 

encontró que la motivación del personal está influenciada por el ambiente organizacional. 

Laura (2019) coincidiendo con la tesis, “Analizamos cómo la motivación natural para 

el trabajo se relaciona con el desempeño laboral de los trabajadores de la salud en Juliaca en 

2021”. Estos trabajadores no pueden salir de casa debido a la COVID-19. Observamos y 

anotamos algunos aspectos sencillos que muestran vínculos entre las personas. El estudio se 

realizó mientras todos debían quedarse en casa debido a la COVID-19. Participaron 47 

trabajadores del Centro de Salud "Guadalupe". Juliaca se encuentra en la provincia de San 

Román, departamento de Puno. Les hicimos preguntas de dos listas diferentes. Una se 

centraba en por qué quieren trabajar. La otra, en qué tan bien creen que hacen su trabajo. A 

veces, la motivación afecta el desempeño. El personal de los centros de salud de Juliaca, 

2021 que se encontraban confinados por COVID-19 mostró una asociación directa entre la 

motivación intrínseca y el rendimiento laboral. El valor de p fue de 0,003, inferior al criterio 

de significancia (0,05>0,003). A la luz del objetivo más amplio, este descubrimiento es 

significativo. 

Melo (2010) La disertación titulada "Tipos de motivación y rendimiento académico 

entre los estudiantes de quinto año de la Facultad de Ciencias de la Educación de la 

Universidad Nacional del Altiplano" se centra en: Entre los diversos elementos que influyen 

en el éxito de los estudiantes en los cursos de nivel superior se encuentra el impulso 

intrínseco que posee cada individuo para adquirir nuevos conocimientos. La motivación 

intrínseca, extrínseca y la desmotivación son los tres tipos más comunes de motivación. Hay 

quienes creen que los estudiantes aprenden mejor cuando están intrínsecamente motivados; 

Por el contrario, los defensores de la motivación extrínseca argumentan que los estudiantes 

aprenden mejor cuando se exponen a estímulos externos. Nuestro interés en llevar a cabo 

esta investigación surge del hecho de que, como campo, aún no contamos con un diagnóstico 
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de las diversas formas de motivación de los estudiantes y cómo se relacionan con los niveles 

de aprendizaje. Específicamente, queremos saber: Este estudio busca responder a una 

pregunta principal: ¿Influye la motivación estudiantil en el rendimiento académico de los 

estudiantes de quinto año de la Facultad de Ciencias de la Educación de la UNA en Puno? 

El objetivo de este estudio es determinar si el impulso interno de los estudiantes por aprender 

influye en sus calificaciones. Creemos que si un estudiante desea aprender, obtendrá mejores 

resultados académicos. Probaremos esta teoría con estudiantes de quinto año de la Facultad 

de Ciencias de la Educación de la UNA en Puno. En pocas palabras, el rendimiento de los 

estudiantes mejora cuando aumenta su motivación intrínseca. Estos son los pasos que se 

tomaron para lograr los objetivos: • Decidir la forma final de la encuesta motivadora. • 

Recopilar información sobre los diversos tipos de motivación.  La encuesta fue completada 

por estudiantes del nivel V en todas las asignaturas, y los resultados se analizaron 

considerando las principales razones por las que los estudiantes respondieron la encuesta. 

Los datos procesados fueron sometidos a una batería de análisis. Tras el proceso anterior se 

obtuvieron los siguientes resultados: • La motivación intrínseca de los estudiantes, con 5,00, 

es superior a la motivación extrínseca, que se sitúa en 4,67 de media. Todo ello apunta a que 

los indicadores son un foco de los altos niveles de motivación intrínseca de los alumnos. Por 

último, con una media de 2,28, la desmotivación no muestra significación estadística.  Se 

considera que solo el 4% (5 alumnos) está alcanzando un nivel de aprendizaje 

excepcionalmente alto, con calificaciones que oscilan entre 17 y 18. Se considera que 

ochenta y cinco niños, entre los grados 14 y 16, tienen un nivel académico adecuado. Por 

último, utilizando una escala de once a trece puntos, se considera que dieciséis niños están 

estudiando a un nivel estándar. Según los datos, existe una correlación positiva débil (r=0,11) 

entre el rendimiento académico y la motivación intrínseca, una correlación positiva 

moderada (r=0,21) entre el rendimiento académico y la motivación extrínseca media, y una 
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falta de motivación severa (r=0,13) entre el nivel medio de aprendizaje y la desmotivación 

media. Los niños a los que les va mejor que el promedio en la escuela tienen más 

probabilidades de tener este tipo de motivación innata. Una menor cantidad de motivación 

extrínseca también está presente en ellos.  Independientemente del género de cada uno, el 

tipo de motivación más frecuente es la motivación intrínseca. Este es particularmente el caso 

cuando se observa a los alumnos masculinos. 

Sahua (2023) El estudio "Motivación Laboral y Desempeño Docente en las 

Instituciones de Educación Superior del Distrito de Coata - Puno" se centra en los colegios 

de Coata, provincia de Puno. El objetivo es determinar si existe una relación entre el grado 

de motivación de los líderes escolares para que los docentes tengan un buen desempeño y el 

progreso de los estudiantes. Este estudio se inició debido a la falta de investigación sobre el 

funcionamiento del personal en entornos educativos, específicamente en el norte de Puno. 

La investigación se llevó a cabo de forma específica, sin experimentos, solo mediante 

observaciones y buscando vínculos. Se pidió a 95 docentes que completaran un cuestionario 

breve de 10 preguntas para evaluar su entusiasmo por el trabajo. También se les pidió que 

completaran un formulario sobre su desempeño en las clases, el cual constaba de 20 ítems. 

Los resultados del estudio muestran que los docentes de Coata están algo entusiasmados con 

su trabajo. Además, las variables motivación y rendimiento se correlacionan positiva y 

significativamente entre sí, por lo que se deduce que motivar más a los profesores de Coata 

conducirá a mejores resultados en el aula. 

Villalba (2021) con la tesis titulada "MOTIVACIÓN HACIA EL ESTUDIO Y LAS 

TÉCNICAS DE APRENDIZAJE EN ESTUDIANTES DE LA INSTITUCIÓN 

EDUCATIVA SECUNDARIA CRFA LUPAKAS – REGIÓN JULI – PUNO, AÑO 2020" 

En 2020, los estudiantes de la CRFA LUPAKAS Se hizo la siguiente pregunta general a las 

escuelas secundarias de la zona de Juli-Puno: ¿Cómo se relacionan los dos factores en 
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términos de su impulso por estudiar y adquirir nuevas habilidades? Comprender mejor esta 

conexión fue el propósito general de la investigación. Para el enmarcado del estudio se 

empleó un diseño transversal no experimental, en el que se utilizó un tipo básico, un método 

cuantitativo, un nivel descriptivo correlacional y un procedimiento hipotético deductivo. 

Había 41 alumnos en toda la población, y la muestra era una representación exacta de ese 

número. Los investigadores emplearon una metodología de encuesta, entregando dos 

cuestionarios: uno para medir el interés en el estudio y otro para evaluar los procesos de 

aprendizaje en una escala Likert. Las pruebas mostraron una relación muy fuerte: no es 

casualidad, es algo real. Y aquí está el truco: es evidente que existe una relación importante 

entre la motivación de los alumnos de tercer grado para aprender de cierta manera y cuánto 

aprenden realmente. 

3.2. Bases teóricas  

3.2.1. Motivación  

Según Robbins S., (1999) el término "motivación" se refiere a la combinación de 

factores materiales y psicológicos que permiten a un individuo satisfacer sus deseos 

fundamentales, lo que lleva a un cambio de comportamiento que avanza en los objetivos de 

la organización.  

3.2.1.1. Motivación intrínseca 

La verdadera motivación proviene de dentro, del deseo de satisfacer las propias 

necesidades, del impulso de realizar el propio potencial y de un fuerte sentido de resolución 

personal, más que de cualquier fuente externa de validación o recompensa que la acción 

pueda proporcionar. Motivar a las personas de esta manera suele dar los mejores resultados, 

ya que inspira una gran dedicación por parte del objetivo. 

3.2.1.2. Motivación extrínseca 

Este tipo de motivación, a diferencia de esta última, no se origina dentro de la persona 

que realiza la acción o comportamiento motivador, sino que se deriva de la anticipación de 
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algún tipo de recompensa, monetaria o de otro tipo. Esta es una forma de motivación menos 

poderosa en comparación con la motivación intrínseca, ya que se deriva de la anticipación 

de beneficios futuros en lugar del compromiso interno del individuo. 

3.3. Marco conceptual  

A. Comunicación: Una herramienta natural para todas las interacciones, su 

propósito es facilitar la conversación basada en la confianza.(Cardozo, 2017) 

B. Calidad: Personalizar un servicio o producto para cumplir con requisitos 

exigentes (Miranda et al., 2021)  

C. Seguridad: Un método de pago seguro al realizar una transacción, (Gallegos et 

al., 2020) 

D. Elogiar: El reconocimiento rápido ayuda al empleado a comprender la 

importancia de sus logros recientes (Rogers, et al., 2020, p. 25). 

E. Macroentorno: aquí confluyen factores políticos, sociales, económicos y 

técnicos cruciales (Zamarreño, 2020, p. 18) 

F. Microentorno: Esta coalición tiene vínculos con el negocio, (Zamarreño, 2020, 

p. 18)  

G. Empatía: Un oído perceptivo para las expresiones de emociones habladas y no 

habladas, (Rogers, et al., 2020, p. 18). 
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CAPÍTULO IV 

HIPÓTESIS 

4.1. Hipótesis general 

• La motivación laboral de los trabajadores en el gobierno regional de Puno, año 

2024, es deficiente    

4.2. Hipótesis específicas  

• La motivación intrínseca de los trabajadores del gobierno regional de Puno, año 

2024, es deficiente 

• La motivación extrínseca de los trabajadores del gobierno regional de Puno, año 

2024, es deficiente 

4.3. Variables 

4.3.1. Variable independiente motivación:  

    Dimensiones: 

• Motivación intrínseca  

• Motivación extrínseca  
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4.4. Operacionalización de variables  

Tabla 1 

Operacionalización de variables 

Variables Dimensiones Indicadores Escala de 

medición 

Variable: 

motivación  

Robbins 

(1999) 

2.1. Motivación 

intrínseca  

2.1.1. individual 

2.1.2. necesitar 

2.1.3. Autorrealización  

5 siempre 

4 Casi 

siempre 

3 A veces 

2 Casi nunca 

1 nunca 

2.2. Motivación 

extrínseca 

2.2.1. individual 

2.2.2. expectativa 

2.2.3. recompensa 

Nota: Elaboración propia 
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CAPÍTULO V 

PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO DE LA INVESTIGACIÓN 

5.1. Enfoque de la investigación   

Carrasco (2018) afirma que "se centra esencialmente en la medición de las variables 

de investigación", lo que significa que será cuantitativa". 

5.2. Métodos de investigación  

Debido a que el paradigma cuantitativo se basa en fenómenos observables y enfatiza 

la relación entre las variables y las estrategias de medición y sus procedimientos, el objetivo 

a través de la cuantificación será deductivo. Esto es algo que menciona el autor 

Hernández".(2019) 

5.3. Tipo de investigación  

En palabras del autor Pino, "tratar de crear conocimiento que pueda ser utilizado de 

forma inmediata para resolver problemas sociales o económicos", esto se pondrá en práctica. 

Las innovaciones tecnológicas derivadas de estudios pioneros sobre la conexión entre teoría 

y bienes constituyen su columna vertebral"(2018) 

5.4. Nivel de investigación  

Será de carácter descriptivo, según Carrasco, "El objetivo principal de la 

investigación es confirmar el cambio porcentual que se produce en una o más variables 
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simultáneamente, pero también pretende investigar la relación entre variables". Como 

resultado" (2018) 

5.5. Diseño de la investigación  

No habrá pruebas involucradas. Hernández Para estudiar las cosas como realmente 

son, hay que estar atento a ellas y actuar a medida que suceden(p. 174) (2019) 

5.6. Población y muestra  

5.6.1. Población 

Se fusionan en un "conjunto" de individuos denominados dispositivos de análisis, 

conocidos colectivamente como el universo, donde descubrimos los sucesos que nos 

interesan. Como resultado, forman las unidades de selección natural que corresponden a la 

región geográfica bajo investigación. (Silvestre y Huamán, 2017) 

En el cual la población está conformada por 630 clientes de la empresa.  

5.6.2. Muestra  

El estudio utilizó la fórmula de su documento principal de investigación sobre una 

muestra basada en el azar(Ticona, 2018) 

 

Dónde: 

n= Tamaño de la muestra 

Z∞= 1,96 al cuadrado (si la seguridad es del 95%) 

p = proporción esperada (en este caso 0,6) 

Q = 1-P (en este caso 1-0,6 = 0,4) 

Reemplazamos los valores: 

𝑛 =
1,962 × 560 × 0.6 × 0.4

0,052(560 − 1) + (1.96)2 × (0.60) × (0.40)
 

𝑛 =
560.4

3.4579
 

𝑛 = 178 
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La muestra que se utilizará estará compuesta por 178 trabajadores. 

5.7. Técnicas e instrumentos de recolección de datos  

5.7.1. Técnica 

Para la recolección de datos se utilizarán encuestas, como señala el autor Córdova: 

 "Una metodología es un método para medir una o más variables mediante el uso de 

un enfoque estructurado y organizado para la recopilación de datos (p.28). (2018) 

Se utilizará la ley del decreto supremo 728. 

Encuesta  

Uno de los enfoques más populares de la investigación que se basa en materiales 

escritos es la revisión de la literatura. 

5.7.2. Instrumento 

Con base en lo dicho por Hernández (2019), será un cuestionario "Donde se recogen 

datos a través de preguntas sobre variables". 

5.8. Confiabilidad y validez del instrumento 

5.8.1. Confiabilidad 

Hernández. Fernández y Baptista (2010) La confiabilidad de un dispositivo de 

medición se define como la consistencia con la que un mismo tema o ítem arroja los mismos 

hallazgos cuando se mide varias veces. Sin embargo, el Alfa de Cronbach será el resultado 

final. 

5.8.2. Validez  

Para asegurar la claridad y coherencia de todo, se empleó la validez de constructo. 

Esto significa que se aseguraron de que la herramienta de medición y los elementos que se 

medían estuvieran vinculados. Para ello, se aseguraron de que todas las preguntas de la 

encuesta coincidieran con la herramienta y el objetivo del estudio. 
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5.9. Procedimientos de tratamiento de datos 

Con el Rho de Spearman y la aplicación SPSS STATA V26, podemos analizar los 

datos recopilados, sacar conclusiones y obtener una mejor comprensión de la situación para 

futuras investigaciones. Esto nos permitirá ver la imagen real de la empresa. 

5.10. Contrastación de hipótesis 

Al tratarse de un estudio descriptivo, no existe correlación. Sin embargo, se utilizó 

la prueba de significación Chi-cuadrado para probar las hipótesis. 

5.11. C0ntratación de hipótesis general  

Hipótesis nula (Ho):  

Los empleados del Gobierno Regional de Puno en el año 2024 están suficientemente 

motivados para realizar su labor. 

Hipótesis alterna (Ha):  

Cómo se sienten los empleados del Gobierno Regional de Puno con su trabajo, año 

2024, es deficiente  

Tabla 2 

Test de Motivación Estadística 

Estadísticos de prueba 

 Motivación   

Chi cuadrado 132,297 

Gl 2 

Sig asintótico.  ,001 

Nota: Autores. 
  

Interpretación: 

De acuerdo con los resultados de la prueba de significación Chi-cuadrado para la 

variable motivación, se rechaza la hipótesis nula y se descubre que la motivación influye en 

los trabajadores, frecuentemente a un nivel alto, lo que indica un resultado estadísticamente 

significativo (, p - valor 0,000 < 0,05). Con una raíz cuadrada de x=132.297. 
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CAPÍTULO VI 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

6.1. Presentación de resultados 

6.1.1. Motivación 

Tabla 3 

Rendimiento de la distribución de frecuencias 

Nivel N % 

Nunca 0 0 

Casi nunca 10 3.9 

A veces 55 32.2 

Casi siempre 95 60.7 

Siempre 18 4.3 

Total 178 100 

Nota. Propia 
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Figura 1 

Rendimiento de la distribución de frecuencias 

 

Nota: Propia 

Interpretación: 

La mayoría de los trabajadores (60,7%), según la Tabla 3 y la Figura 1, califican su 

motivación a un nivel de casi siempre. Otro 32,2% se califica en un nivel de tiempos. De los 

trabajadores encuestados, el 4,3% califica su motivación como siempre, el 3,9% la califica 

como casi nunca, y ni un solo empleado lo indica nunca. 
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6.1.2. Motivación intrínseca 

Tabla 4 

Distribución de frecuencias: motivación intrínseca 

Nivel N % 

Nunca 3 0.9 

Casi nunca 16 8.5 

A veces 51 25.2 

Casi siempre 97 60.1 

Siempre 11 5.3 

Total 178 100 

Nota: Propia 

Figura 2 

Distribución de frecuencias: motivación intrínseca 

 

Nota: Propia 

Interpretación: 

Tabla 4 y Figura 2 de 178 La mayoría de los trabajadores (60.1%), seguido por el 

25.2% que califica ocasionalmente y el 5.3% que califica constantemente, califica la 

motivación intrínseca a un nivel cercano a la frecuencia; El 8,5% lo califica como muy 

nunca, y el 0,9% dice que nunca lo califica. 
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6.1.3. Motivación extrínseca 

Tabla 5 

Distribución de frecuencias de motivación extrínseca 

Nivel N % 

Nunca 10 5.3 

Casi nunca 22 12.5 

A veces 32 14.2 

Casi siempre 68 38.1 

Siempre 46 29.3 

Total 178 100 

Nota: Propia 

Figura 3 

Distribución de frecuencias de motivación extrínseca 

 

Nota: Elaboración propia 

Interpretación: 

Tabla 5 y Figura 3 de 178 En cuanto a la motivación extrínseca, la mayoría de los 

trabajadores (38.1% para ser exactos) la califica como "casi siempre", mientras que el 14.2% 

la califica como "a veces" y el 29.3% la califica como "siempre". Del mismo modo, el 12,5% 

lo califica como "casi nunca" y el 5,3% nunca califica. 
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6.2. Discusión de resultados 

En cuanto a la motivación en el gobierno regional de Puno, la gran mayoría de los 

trabajadores casi siempre califica el nivel (60,7%). Por otro lado, un pequeño porcentaje 

(4,3%) casi nunca cede, y ningún trabajador indica nunca. 

Al contrario de lo encontrado por Laura (2018), quien encontró que los empleados 

municipales tienden a sentir niveles de motivación, nuestros hallazgos lo demuestran. 

Con respecto a la motivación intrínseca, el sesenta y uno por ciento de ellos califica 

como mínimo en ocasiones; el veinticinco por ciento califica como máximo; el cinco por 

ciento de los trabajadores prácticamente nunca se presenta; el ocho por ciento de los 

trabajadores afirma que nunca se presenta; Y el nueve por ciento de los trabajadores nunca 

se presenta. 

Así, según Liza (2020), el personal empleado por el buen vivir de la S.A.C. está 

realmente motivado. Pero en general, los trabajadores dicen que están bajo mucha presión 

para realizar múltiples tareas, hacer su trabajo rápido y cumplir con los plazos. 

Al preguntarles sobre su nivel de motivación extrínseca, la mayoría de los 

trabajadores (38,1%), seguido por el 14,2% que califica a veces, el 29,3% que siempre 

califica, el 12,5% que casi nunca asigna y un pequeño porcentaje que nunca lo resuelve, 

todos entran en ciertas categorías. 5.3%. 

A pesar de que todos los encuestados mostraron niveles moderados de deseo, un 

número sorprendente de participantes experimentó diversos grados de ansiedad: el 60% 

informó ansiedad leve, el 30% informó ansiedad moderada/severa y el 10% no informó 

ansiedad en absoluto (Huamán, 2021). Además, contrariamente a la creencia popular, el 

aumento de la ansiedad no tiene nada que ver con la motivación; más bien, está directamente 

ligado al trabajo. 
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CONCLUSIONES 

PRIMERO:  Con el 60,7% de los empleados del gobierno regional de Puno 

describiéndolo como "casi siempre", este nivel está teniendo un efecto en la 

motivación de los empleados y, por extensión, en la productividad. 

SEGUNDO:  Los empleados del turno de tarde de la administración regional de Puno casi 

siempre califican 60.1% cuando se les pide que describan su motivación 

intrínseca, pero cuando se les pide que lo hagan en respuesta a los síntomas 

que observan en el trabajo, solo el 25.2% lo hace. 

TERCERO:  Cuando se les pidió caracterizar el incentivo extrínseco para el desempeño 

laboral del personal de la administración regional de Puno, la gran mayoría 

de los encuestados (38,1%) lo evalúa como de nivel casi a menudo. 
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RECOMENDACIONES 

PRIMERO:  Con la mirada puesta en el mediano plazo y un fuerte énfasis en la motivación, 

los gerentes harían bien en implementar iniciativas que fortalezcan las 

capacidades gerenciales que sean ventajosas para el personal con el fin de 

reducir la posibilidad de desmotivación.  

SEGUNDO: Con el fin de minimizar el agotamiento emocional y mental, maximizar la 

productividad y mantener altos estándares de trabajo, los encargados de 

reclutar para la administración regional de Puno deben adoptar y adherirse a 

un diseño de trabajo adecuado que priorice la motivación intrínseca. 

TERCERO: Los encargados de reclutar personal para el gobierno regional de Puno deben 

adoptar y adherirse a un diseño de trabajo adecuado que priorice el incentivo 

extrínseco. Esto alentará a los trabajadores a ser más eficientes y menos 

estresados mientras trabajan. 
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Anexo 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA 

Título: MOTIVACIÓN LABORAL DE LOS TRABAJADORES DEL GOBIERNO REGIONAL DE PUNO AÑO, 2024 

PROBLEMA OBJETIVO HIPÓTESIS VARIABLES METODOLOGÍA 

Problema general 

¿Cómo es la motivación 

laboral de los trabajadores del 

gobierno regional de Puno año 

2024? 

Cuestiones específicas 

a.  ¿Cuál es la motivación 

intrínseca de los 

trabajadores del gobierno 

regional de Puno año 

2024? 

b.  ¿Cuál es la motivación 

extrínseca de los 

trabajadores del gobierno 

regional de Puno año 

2024? 

Objetivo general 

Determinar la motivación 

laboral de los trabajadores en 

el gobierno regional de Puno, 

año 2024 
 

Objetivos específicos 

a.  Determinar la 

motivación intrínseca de 

los trabajadores del 

gobierno regional de 

Puno, año 2024 

b.  Conoce la motivación 

extrínseca de los 

trabajadores del gobierno 

regional de Puno, año 

2024 

Hipótesis general 

La motivación laboral de los 

trabajadores en el gobierno 

regional de Puno, año 2024, es 

deficiente  

Hipótesis específicas 

a.  La motivación intrínseca 

de los trabajadores del 

gobierno regional de Puno, 

año 2024, es deficiente 

b.  La motivación extrínseca 

de los trabajadores del 

gobierno regional de Puno, 

año 2024, es deficiente 

 

Variable 

Motivación  

 

Dimensiones  

- Motivación intrínseca 

- Motivación extrínseca  

Acercarse: 

Cuantitativo 

 

Método. 

Deductivo  

 

Asunto: 

Aplicado 

 

Nivel de estudio: 

Descriptivo  

 

Diseño: 

No experimental. 

 

Población  

560 

 

Muestra  

178 

  

Técnica 

Encuesta 

 

Instrumento: 

Cuestionario 

 

 



 

 

 
 

Anexo 2: MATRIZ DE DATOS 

N° P1 P 2 P 3 P 4 P 5 P 6 P7 P8 P9 P1O 

1 2 1 2 3 2 1 2 2 3 4 

2 3 2 3 2 4 2 2 2 2 3 

3 3 2 3 2 2 2 2 2 2 1 

4 3 2 2 3 2 3 3 3 3 1 

5 3 3 4 2 3 2 2 2 2 2 

6 2 2 3 3 5 2 2 2 2 2 

7 2 2 2 4 5 2 2 2 2 3 

8 1 3 1 3 4 3 3 3 3 3 

9 2 3 1 3 4 2 2 2 2 3 

10 3 4 2 4 4 2 2 2 2 2 

11 4 1 2 5 3 2 2 2 2 3 

12 5 4 1 1 2 3 3 3 3 1 

13 1 5 2 3 3 5 3 5 4 2 

14 1 2 1 2 3 2 1 2 2 3 



 

 

 
 

15 1 3 2 3 2 4 2 2 2 2 

16 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 

17 2 3 2 2 3 2 3 3 3 3 

18 2 3 3 4 2 3 2 2 2 2 

19 2 2 2 3 3 5 2 2 2 2 

20 2 2 2 2 4 5 2 2 2 2 

21 2 1 3 1 3 4 3 3 3 3 

22 3 2 3 1 3 4 2 2 2 2 

23 3 3 4 2 4 4 2 2 2 2 

24 4 4 1 2 5 3 2 2 2 2 

25 5 5 4 1 1 2 3 3 3 3 

26 2 3 1 2 2 5 4 5 4 3 

27 4 2 2 5 2 2 1 2 2 2 

28 2 1 1 4 2 1 2 3 3 3 

29 5 2 3 2 1 1 1 5 4 3 

30 2 2 2 3 2 1 2 2 3 4 



 

 

 
 

31 1 2 3 2 4 2 2 2 2 3 

32 2 2 3 2 2 2 2 2 2 1 

33 3 2 4 3 2 3 3 3 3 1 

34 3 3 5 2 3 2 2 2 2 2 

35 4 3 2 3 5 2 2 2 2 2 

36 5 4 4 4 5 2 2 2 2 3 

37 2 5 2 3 4 3 3 3 3 3 

38 4 2 5 3 4 2 2 2 2 3 

39 2 4 3 4 4 2 2 2 2 2 

40 5 2 3 5 3 2 2 2 2 3 

41 2 5 5 1 2 3 3 3 3 1 

42 3 4 2 3 5 4 5 4 3 2 

43 3 4 1 2 2 1 2 2 2 3 

44 4 4 2 1 1 2 3 3 3 1 

45 5 3 2 1 1 1 5 4 3 2 

46 2 3 4 1 2 2 1 2 2 3 



 

 

 
 

47 4 4 4 2 1 1 2 3 3 1 

48 2 5 3 2 1 1 1 5 4 2 

49 5 2 2 3 2 2 3 2 2 3 

50 2 2 3 2 2 3 2 2 3 2 

51 3 2 3 2 2 3 2 2 3 2 

52 3 2 4 3 2 4 3 2 4 3 

53 4 3 5 2 3 5 2 3 5 2 

54 5 3 2 3 3 2 3 3 2 3 

55 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

56 4 5 2 3 5 2 3 5 2 3 

57 2 2 5 3 2 5 3 2 5 3 

58 5 4 3 4 2 3 4 4 3 4 

59 2 2 3 5 2 3 5 2 3 5 

60 2 2 1 2 5 2 3 2 1 4 

61 3 5 1 2 1 2 2 2 2 2 

62 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 



 

 

 
 

63 4 1 2 3 1 2 3 1 2 3 

64 5 2 2 3 2 2 3 2 2 3 

65 2 3 2 4 3 2 4 3 2 4 

66 4 3 3 5 3 3 5 3 3 5 

67 2 4 3 2 4 3 2 4 3 2 

68 5 5 4 4 5 4 4 5 4 4 

69 2 2 5 2 2 5 2 2 5 2 

70 3 4 2 5 4 2 5 4 2 5 

71 3 2 4 3 2 4 3 2 4 3 

72 4 5 2 3 5 2 3 5 2 3 

73 5 2 5 5 2 5 5 2 5 5 

74 2 3 4 2 3 4 2 3 4 2 

75 4 3 4 1 3 4 1 3 4 1 

76 2 4 4 2 4 4 2 4 4 2 

77 5 5 3 2 5 3 2 5 3 2 

78 2 2 1 2 3 2 2 2 2 3 



 

 

 
 

79 3 3 2 3 2 4 1 2 3 2 

80 3 3 2 3 2 2 2 2 3 2 

81 4 3 2 2 3 2 3 2 4 3 

82 5 3 3 4 2 3 3 3 5 2 

83 2 2 2 3 3 5 4 3 2 3 

84 4 2 2 2 4 5 5 4 4 4 

85 2 1 3 1 3 4 2 5 2 3 

86 5 2 3 1 3 4 4 2 5 3 

87 2 3 4 2 4 4 2 4 3 4 

88 3 4 1 2 5 3 5 2 3 5 

89 3 5 4 1 1 2 2 5 5 1 

90 4 1 5 2 3 3 3 4 2 3 

91 5 2 1 2 3 2 3 4 1 2 

92 2 3 2 3 2 4 4 4 2 1 

93 4 3 2 3 2 2 5 3 2 1 

94 2 3 2 2 3 2 2 2 2 3 



 

 

 
 

95 5 3 3 4 2 3 2 2 2 2 

96 2 2 2 3 3 5 2 2 2 2 

97 3 2 2 2 4 5 1 3 3 3 

98 3 1 3 1 3 4 1 2 2 2 

99 4 2 3 1 3 4 1 2 2 2 

100 5 3 4 2 4 4 3 2 2 2 

101 2 4 1 2 5 3 4 3 3 3 

102 4 5 4 1 1 2 4 2 2 2 

103 2 1 5 2 3 3 4 2 2 2 

104 5 3 2 2 4 2 3 2 2 2 

105 2 1 1 1 4 3 5 3 3 3 

106 3 2 2 2 2 1 2 5 4 3 

107 4 3 3 3 3 2 3 2 2 2 

108 5 2 2 3 2 2 2 3 3 3 

109 5 2 2 2 2 2 2 5 4 3 

110 5 3 2 3 2 4 2 2 2 3 



 

 

 
 

111 5 2 3 1 1 4 3 2 2 2 

112 2 3 3 2 2 2 1 2 2 2 

113 3 4 2 3 2 4 2 3 3 3 

114 3 3 3 1 1 4 3 2 2 2 

115 4 3 3 2 2 2 1 2 2 2 

116 5 4 3 3 3 2 3 2 2 2 

117 2 5 2 3 2 2 2 3 3 3 

118 4 4 2 2 2 2 2 2 2 2 

119 2 2 2 3 2 4 2 2 2 2 

120 5 3 2 2 4 2 5 2 2 2 

121 2 1 1 1 4 3 5 3 3 3 

122 3 2 2 2 2 1 2 5 4 3 

123 3 3 3 3 3 2 3 2 2 2 

124 4 2 2 3 2 2 2 3 3 3 

125 5 2 2 2 2 2 2 5 4 3 

126 2 3 2 3 2 4 2 2 2 3 



 

 

 
 

127 4 2 3 1 1 4 3 2 2 2 

128 2 3 3 2 2 2 1 2 2 2 

129 5 4 2 3 2 4 2 3 3 3 

130 2 3 3 1 1 4 3 2 2 2 

131 3 3 3 2 2 2 1 2 2 2 

132 3 4 3 3 3 2 3 2 2 2 

133 4 5 2 3 2 2 2 3 3 3 

134 5 4 2 2 2 2 2 2 2 2 

135 2 2 2 3 2 4 2 2 2 2 

136 4 2 2 2 3 3 3 2 2 2 

137 2 3 3 3 2 2 2 3 3 3 

138 5 5 4 3 2 2 2 5 4 3 

139 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

140 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

141 4 5 4 3 5 4 3 5 4 3 

142 5 5 1 2 5 1 1 5 2 2 



 

 

 
 

143 5 3 2 3 3 1 1 4 2 2 

144 4 2 1 2 5 5 2 5 3 2 

145 1 5 1 5 2 4 5 1 4 1 

146 1 1 1 1 2 4 5 1 5 5 

147 1 2 2 2 1 2 2 1 1 5 

148 1 5 2 1 1 4 3 1 1 5 

149 5 1 1 2 2 3 2 2 3 2 

150 4 2 2 2 2 1 2 2 2 2 

151 3 2 2 2 2 1 3 2 2 2 

152 4 3 3 3 3 2 3 3 2 4 

153 4 2 2 2 2 2 2 2 1 4 

154 2 1 2 2 2 3 4 2 2 2 

155 2 1 2 2 2 3 3 2 2 4 

156 3 2 3 3 3 3 3 3 1 4 

157 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 

158 2 2 2 2 2 3 2 2 3 2 



 

 

 
 

159 2 4 2 2 2 2 2 2 2 2 

160 1 4 3 3 3 1 3 3 2 2 

161 1 1 1 2 2 2 2 2 2 4 

162 4 5 1 1 2 2 3 2 3 3 

163 1 5 1 5 2 4 5 1 2 2 

164 1 1 1 1 2 4 5 1 2 2 

165 1 2 2 2 1 2 2 1 2 2 

166 1 5 2 1 1 4 3 1 3 3 

167 5 1 1 2 2 3 2 2 5 4 

168 4 2 2 2 2 1 2 2 5 2 

169 3 2 2 2 2 1 3 2 2 1 

170 4 3 3 3 3 2 3 3 2 2 

171 4 2 2 2 2 2 2 2 2 3 

172 2 1 2 2 2 3 4 2 3 3 

173 2 1 2 2 2 3 3 2 3 5 

174 3 2 3 3 3 3 3 3 1 5 



 

 

 
 

175 2 2 2 2 2 2 3 2 1 2 

176 2 2 2 2 2 3 2 2 4 2 

177 2 5 3 2 1 2 2 2 2 4 

178 1 2 3 4 1 5 2 3 2 4 



 

 

 

Anexo 3: Instrumento(s) de investigación 

Título: MOTIVACIÓN LABORAL DE LOS TRABAJADORES DEL GOBIERNO 

REGIONAL DE PUNO AÑO, 2024 

Instrucciones: Marca con una X la alternativa que consideres según el artículo en las 

siguientes casillas. 

Escala de medición 
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

1 2 3 4 5 

 

 

Gestión administrativa 1 2 3 4 5 

1 
¿El jefe del gobierno regional tiene el don de escuchar tu opinión y 

resolver problemas? 
     

2 
¿El jefe del Gobierno regional inspira y transmite confianza a sus 

colaboradores? 
     

3 
¿El jefe del gobierno regional te motiva a dar buenos resultados en el 

trabajo? 
     

4 
¿El líder del gobierno regional tiene la creatividad para influir en los 

trabajadores para el desarrollo de diferentes actividades? 
     

5 
¿El líder del gobierno regional genera soluciones alternativas a un 

problema? 
     

6 
¿El Líder del Gobierno Regional trabaja en equipo y fomenta el 

entendimiento con sus trabajadores? 
     

7 
¿Promueve el Gobierno regional la integración de sus trabajadores para 

alcanzar los objetivos?  
     

8 
¿La autoridad del gobierno regional promueve la comunicación como 

parte del desarrollo institucional?   
     

9 
¿Haces tu trabajo de buena gana porque estás motivado por la autoridad 

del gobierno regional?  
     

10 ¿Promueve el gobierno regional el control al inicio de alguna actividad?       

Nota: Autores. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

Anexo 4: Validación de instrumentos 

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACIÓN Y MARKETING 

Título: MOTIVACIÓN LABORAL DE LOS TRABAJADORES DEL GOBIERNO 

REGIONAL DE PUNO AÑO, 2024 

I. REFERENCIAS 

1.1. Nombre del experto : ………………………………………………………… 

1.2. Profesión  : ………………………………………………………… 

1.3. Posición actual  : ………………………………………………………… 

1.4. Grado académico : ………………………………………………………… 

 

II. ASPECTOS DE VALIDACIÓN 

1 2 3 4 5 

Deficiente Regular Bien Muy bien Excelente 

 

INDICADORES CRITERIOS VALORES 

1. CLARIDAD Está escrito en un idioma apropiado      

2. OBJETIVIDAD Se expresa en capacidades observables      

3. PRESENTE Es apropiado para el avance de la ciencia       

4. ORGANIZACIÓN 
Hay una organización lógica de los 

elementos con las variables 

     

5. SUFICIENCIA 
Evalúe las dimensiones en cantidad y 

calidad suficientes 

     

6. INTENCIONALIDAD 
Es adecuado para cumplir con los objetivos 

de la investigación 

     

7. CONSISTENCIA Se basa en aspectos teóricos y científicos      

8. COHERENCIA 
Entre dimensiones, indicadores, ítems e 

índices 

     

9. METODOLOGÍA  Responder al propósito de la investigación      

10 PERTINENCIA Es útil y adecuado para la investigación      

 

III. OBSERVACIONES Y RECOMENDACIONES 

 

________________________________________________________________________________ 
 

IV. RESOLUCIÓN 

Aprobado (C>75% = 0.75) 

Desaprobado (C<75% = 0,75) 

Lugar y fecha .......................... 

 

 

…………………….. 

Firma 
 

DNIº........................ 
 

Nº Celular ................. 

  



 

 

 



 

 

 

  



 

 

 

 

 


