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RESUMEN 

El objetivo principal de la presente investigación fue determinar la relación 

entre el clima laboral y la motivación laboral en los servidores públicos de la 

Municipalidad Provincial de El Collao – Ilave, 2025. Se adopto un enfoque 

cuantitativo y práctico, con un diseño no experimental, transversal y correlacional, 

basado en la deducción. Al ampliar el análisis de un total de 164 funcionarios 

públicos, determinaron un grupo de 115 mediante una fórmula estadística, lo cual 

parecía razonable. Todos los datos se obtuvieron mediante una encuesta basada 

en un cuestionario estructurado. Supongo que comprobaron la fiabilidad mediante 

el alfa de Cronbach, que se situó en 0,954 para el clima laboral y 0,923 para la 

motivación laboral, cifras que demuestran una sólida consistencia interna. Para el 

análisis de datos, utilizaron el programa SPSS, con un coeficiente rho de Spearman 

de 0,637, lo que confirma una fuerte conexión positiva entre ambas variables. 

Además, el coeficiente tau-b de Kendall alcanzó 0,484 con un valor p de 0,000 

(<0,05), lo que confirma la validez estadística del vínculo entre el clima laboral y la 

motivación laboral. En resumen, los hallazgos dejan absolutamente claro que un 

buen clima laboral hace una diferencia real en el aumento de la motivación laboral 

de los servidores públicos que laboran en la Municipalidad Provincial El Collao – 

Ilave. 

Palabras clave: Clima organizacional, motivación, servidores públicos. 
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ABSTRACT 

The main objective of this research was to determine the relationship 

between work climate and job motivation among public employees of the Provincial 

Municipality of El Collao – Ilave, 2025. A quantitative and practical approach was 

adopted, with a non-experimental, cross-sectional, and correlational design based 

on deduction. Expanding the analysis from a total of 164 public employees, a group 

of 115 was determined using a statistical formula, which seemed reasonable. All 

data were obtained through a survey based on a structured questionnaire. I assume 

that reliability was verified using Cronbach's alpha, which was 0.954 for work climate 

and 0.923 for job motivation, figures that demonstrate strong internal consistency. 

For data analysis, the SPSS program was used, with a Spearman's rho coefficient 

of 0.637, confirming a strong positive correlation between both variables. 

Furthermore, Kendall's tau-b coefficient reached 0.484 with a p-value of 0.000 

(<0.05), confirming the statistical validity of the link between work climate and job 

motivation. In summary, the findings make it absolutely clear that a positive work 

climate makes a real difference in increasing the job motivation of public employees 

working at the El Collao-Ilave Provincial Municipality. 

Keywords: Organizational climate, motivation, public servants. 
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INTRODUCCIÓN 

En el contexto actual de las organizaciones públicas, la estimulación 

laboral y el ambiente de trabajo se han convertido en factores clave para promover 

un entorno de trabajo saludable, elevar el compromiso de los servidores públicos 

y mejorar la calidad de los servicios brindados a la ciudadanía. Las 

municipalidades, como órganos de gobierno local, enfrentan el desafío de 

fortalecer estos aspectos para optimizar el desempeño institucional. En este 

sentido, generar un clima laboral favorable y fomentar la motivación tanto 

extrínseca, intrínseca como trascendente resulta fundamental para impulsar la 

eficiencia, cohesión y productividad del personal, especialmente en entidades 

como la Municipalidad Provincial de El Collao - Ilave, donde el recurso humano 

representa un pilar esencial en la gestión pública. 

Según Chiavenato (2011), el clima laboral constituye un conjunto de 

percepciones compartidas por los trabajadores respecto a su entorno 

organizacional, influyendo directamente en su bienestar, actitud y productividad. 

Por su parte, Tambo (2024) señalan que la motivación laboral mantiene una 

prolongada relación con elementos como el reconocimiento, la autonomía, el 

liderazgo y la cohesión grupal, los cuales forman parte esencial de un ambiente 

laboral saludable. Ambos autores coinciden en que la excelencia del ambiente 

laboral y los niveles en la conducta inciden significativamente en la conducta y 

rendimiento de los funcionarios estatales dentro de las instituciones estatales. 

En el Perú, diversos estudios han demostrado la presencia de un vínculo 

significativo entre el clima laboral y la motivación en el entorno institucional. Por 

ejemplo, Quispe (2024) halló una correlación positiva entre un clima organizacional 
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favorable y altos niveles de motivación en los funcionarios profesionales de la 

entidad regional de Yunguyo, resaltando el impacto de la participación y el 

reconocimiento en el compromiso laboral. De manera similar, Solano (2022) 

evidenció que, en las instituciones educativas, un ambiente de trabajo armónico y 

colaborativo influía de manera clara en el ánimo intrínseco y el sentido de 

pertenencia del empleo. 

Sin embargo, en muchas municipalidades del país, incluida la Provincia de 

El Collao – Ilave, persisten deficiencias en el fortalecimiento del clima laboral y en 

la implementación de estrategias que fomenten la motivación de los servidores 

públicos. Estas carencias afectan el compromiso institucional, la satisfacción 

laboral y, en consecuencia, la calidad de los servicios ofrecidos a la ciudadanía. 

Esta realidad evidencia la necesidad de desarrollar investigaciones que analicen 

empíricamente la conexión del entusiasmo de trabajo y el ambiente de trabajo en 

los gobiernos locales, con el propósito de proponer mejoras concretas basadas en 

evidencia. 

Por tanto, este estudio busca determinar cómo se relaciona el clima laboral 

con la motivación laboral de los servidores públicos de la Municipalidad Provincial 

de El Collao – Ilave en 2025. Fundamentalmente, la investigación realiza una 

comparación directa, utilizando un conjunto de cifras y un enfoque numérico que 

ayuda a determinar con exactitud la estrecha relación entre ambos factores. 

Además, el estudio aporta evidencia sólida que podría reforzar la gestión de la 

institución e impulsar el bienestar diario de quienes trabajan en la administración 

pública local. 
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 Las directrices del departamento dieron forma a la manera en que se armó 

este trabajo, así que así es como va: La Sección I define los componentes 

centrales, incluyendo el planteamiento del problema, los objetivos, una explicación, 

las hipótesis, los factores y exactamente cómo esos factores se transformaron en 

medidas concretas. Encontrará la base teórica del estudio en el Capítulo II. Para 

la Sección III, la explicación cubre cómo se recopilaron los datos: es decir, la 

técnica, el método, los recursos y el tipo de estudio, además de a quién se buscó 

la investigación y qué conjunto de datos se utilizó. Además de eso, señala el 

proceso detrás del análisis que verificó y validó la información, lo cual supongo que 

fue bastante importante para completar el estudio. Los resultados se muestran en 

diagramas de intervalos y formatos de entrada múltiple, con las pruebas de 

hipótesis a lo largo de la Sección IV. Y en la última parte Se exponen las 

sugerencias y los resultados basándose en de todos los hallazgos obtenidos. 

Después de la bibliografía se consignan todos los anexos. 

 



 
 

 

 

 

 

CAPÍTULO I 

EL PROBLEMA 

1.1. Planteamiento del problema 

En el contexto global, la administración del potencial laboral ha adquirido un 

rol protagónico en la eficiencia y sostenibilidad de las entidades, igualmente 

estatales como gubernamentales. En las últimas décadas, diversos estudios han 

evidenciado que variables como El entusiasmo y el ambiente laboral tienen un 

impacto directo en el rendimiento de los trabajadores, la calidad del servicio y la 

capacidad de innovación institucional (Chiavenato, 2011). La OIT ha señalado que 

entornos laborales sanos, inclusivos y participativos son requisitos indispensables 

para el progreso profesional y el bien de los empleados, contribuyendo al avance 

constante de las prestaciones públicos. 

El clima laboral, entendido como la percepción que tienen los trabajadores 

sobre su entorno organizacional, la calidad de las relaciones interpersonales, el 

estilo de liderazgo, y la equidad en los procesos, representa un factor determinante 

para el fortalecimiento institucional. Diversos estudios internacionales, como los 

realizados por Peiró y Prieto (1996) destacan que un ambiente de empleo laboral 
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positivo está correlacionado con grados elevados de compromiso organizacional, 

complacencia en el trabajo y motivación intrínseca. 

Por otro lado, la motivación laboral ha sido objeto de múltiples teorías 

clásicas y contemporáneas (Deci & Ryan, 2000; Herzberg, 1959), las cuales 

coinciden en su impacto sobre el rendimiento, la permanencia y la proactividad del 

personal. En entornos institucionales caracterizados por la burocracia, la 

inestabilidad política y la escasa participación en la toma de decisiones, como 

ocurre en muchas entidades públicas de América Latina, se ha evidenciado un 

deterioro progresivo de la motivación laboral, lo cual genera altos niveles de 

rotación, ausentismo y desmotivación (OECD, 2020). 

En ese sentido, resulta crucial comprender de qué manera se vinculan el 

ánimo de trabajo y el tiempo en la organización en el ámbito del servicio público, 

en particular en las naciones avanzados, en los que los desafíos estructurales 

afectan la administración de los bienes civiles. La literatura científica internacional 

coincide en la necesidad de implementar políticas y estrategias orientadas a 

mejorar las condiciones del entorno laboral para fomentar una fuerza laboral 

motivada, productiva y comprometida con los fines institucionales. 

En el contexto peruano, las entidades del sector público enfrentan 

crecientes desafíos relacionados con la eficiencia institucional, la complacencia del 

cliente y la excelencia de la atención ciudadana. En este marco, el desempeño de 

los servidores públicos se ha convertido en un eje central para lograr una 

administración pública efectiva, ética y orientada a resultados. Sin embargo, 

diversos estudios realizados por entidades como la Entidades gubernamentales 

de atención Civil (SERVIR) evidencian que persisten deficiencias estructurales en 
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el clima organizacional, tales como baja cohesión laboral, limitada participación 

poca consideración en la adopción de resoluciones y liderazgo ineficiente, los 

cuales inciden negativamente en los niveles de motivación y compromiso del 

personal. 

Asimismo, estudios realizados en todo el país demuestran que la motivación 

de los empleados públicos suele verse afectada por factores como la precaria 

estabilidad laboral, la falta de recompensas y las escasas oportunidades para 

perfeccionar sus habilidades, factores que condicionan el éxito de las instituciones 

en el cumplimiento de sus objetivos (SERVIR, 2021). Además, es fundamental 

comprender cómo el ambiente laboral se relaciona con la motivación de los 

empleados para desarrollar estrategias de recursos humanos que contribuyan a 

una mayor productividad de todos, un mayor sentido de pertenencia y una mayor 

calidad del servicio público. 

Desde una perspectiva científica, el estudio del vínculo en medio del 

entusiasmo y el ambiente profesional se justifica por la necesidad de comprender 

los ámbitos psicosociales que afectan la conducta organizacional, especialmente 

en contextos donde los recursos son limitados y la demanda ciudadana es 

creciente. Por ello, analizar esta problemática en el contexto peruano no solo 

permite evidenciar la situación actual de los servidores públicos, sino también 

formular propuestas que favorezcan el fortalecimiento institucional y el bienestar 

de empleo en el ámbito pública. 

En el ámbito del Municipio Provincial de El Collao – Ilave, en el 

departamento de Puno, se evidencia una serie de problemáticas relacionadas con 

la gestión del recurso humano, que impactan directamente en la eficiencia de los 
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recursos de la administración pública brindada a la población. Observaciones 

preliminares y testimonios de los propios trabajadores sugieren la existencia de un 

clima laboral poco favorable, caracterizado por una débil comunicación 

organizacional, escasa participación en la toma de decisiones, limitada autonomía 

funcional y una percepción insuficiente del reconocimiento y apoyo por parte de 

los líderes inmediatos. Estas condiciones generan un entorno organizacional que 

podría incidir negativamente en el entusiasmo de los empleados estatales. 

Asimismo, se perciben niveles variables de compromiso, satisfacción y 

desempeño entre los trabajadores, lo que plantea la necesidad de analizar hasta 

qué punto el ambiente profesional que se vive en la entidad puede estar 

relacionado con los niveles de motivación laboral. Si bien la normativa vigente 

promueve una gestión pública basada en el mérito, la equidad y el desarrollo del 

talento humano, la aplicación de estos principios en el contexto local parece no 

estar siendo plenamente efectiva. 

En este escenario, se propuso realizar un estudio para conocer cómo se 

relaciona el clima laboral con la motivación laboral de los servidores públicos de la 

Municipalidad Provincial El Collao – Ilave, con el objetivo de entregar evidencia 

sólida que pueda respaldar futuras formas de gestionar mejor a las personas en el 

trabajo. La ausencia de estudios específicos en esta jurisdicción resaltó aún más 

la necesidad de abordar científicamente esta problemática, considerando la 

importancia estratégica del recurso humano para la administración pública. 
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1.2. Formulación del problema 

1.2.1. Problema general 

✓ ¿Cómo se relaciona el clima laboral y motivación laboral en los servidores 

públicos de la municipalidad provincial de El Collao - Ilave, 2025? 

1.2.2. Problemas específicos 

✓ ¿Cómo se relaciona el clima laboral y motivación extrínseca en los 

servidores públicos de la municipalidad provincial de El Collao - Ilave, 

2025? 

✓ ¿Cómo se relaciona el clima laboral y motivación intrínseca en los 

servidores públicos de la municipalidad provincial de El Collao - Ilave, 

2025? 

✓ ¿Cómo se relaciona el clima laboral y motivación trascendente en los 

servidores públicos de la municipalidad provincial de El Collao - Ilave, 

2025? 

 1.3. Justificación del estudio 

La base conceptual de este estudio es la urgencia de comprender las 

interrelaciones existentes respecto al ambiente de trabajo y el ánimo en el trabajo 

dentro del contexto del sector público. En ese sentido, el clima laboral ha sido 

conceptualizado por Peiró y Prieto (1996) como el conjunto de opiniones conjuntas 

de los integrantes de una empresa acerca de las normativas, métodos y procesos 

que experimentan en su entorno de trabajo, las cuales influyen significativamente 

en su comportamiento organizacional. Desde esta perspectiva, el clima laboral se 
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constituye como un elemento fundamental que condiciona el rendimiento, el 

entusiasmo y la complacencia de los empleados. 

Por su parte, la motivación laboral ha sido abordada por Pérez López 

(1991), quien identifica tres dimensiones fundamentales: la motivación extrínseca, 

intrínseca y trascendente. Esta clasificación permite analizar los diversos 

estímulos que impulsan al individuo a actuar dentro de una organización, 

abarcando no solo los incentivos externos (como el salario o los beneficios), sino 

también los impulsos internos (como la autorrealización) y aquellos dirigidos al 

bienestar de los demás. 

El nexo teórico entre ambas variables se encuentra en el impacto directo 

que tiene el ambiente de la organización en los grados de inspiración. Diversos 

estudios (Chiavenato, 2009; Robbins & Judge, 2013) han demostrado que un 

ambiente de trabajo definido por la participación, el reconocimiento, la autonomía 

y el liderazgo efectivo tiende a generar un aumento en la motivación del personal, 

lo que a su vez repercute en la eficiencia, el compromiso y el sentido de 

pertenencia institucional. 

En el contexto de las entidades públicas, donde frecuentemente se 

presentan limitaciones en la gestión del capital humano, comprender esta relación 

fue prioritario para el desarrollo de políticas organizacionales efectivas que 

promuevan la mejora del rendimiento institucional. En ese marco, la presente 

investigación no solo aportó al acervo científico, sino que también proporcionó 

evidencia empírica aplicable para la toma de decisiones en el ámbito de la gestión 

pública. 
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El estudio sobre el ambiente laboral y la motivación de empleo en los 

funcionarios estatales del Ayuntamiento Provincial de El Collao – Ilave, 2025, tuvo 

una trascendencia práctica significativa, ya que sus resultados contribuyeron a la 

adopción de determinaciones planificadas en el contexto de la gestión pública 

municipal. 

En primer lugar, la identificación de la conexión del ambiente de trabajo y 

los distintos tipos de motivación (extrínseca, intrínseca y trascendente) permitió 

proponer lineamientos para el diseño de políticas organizacionales más eficaces, 

orientadas al fortalecimiento del bienestar laboral y al incremento del compromiso 

institucional de los funcionarios estatales.  En un escenario en el que la gestión 

estatal enfrenta crecientes desafíos vinculados a la eficiencia, la transparencia y 

el servicio a la ciudadanía, mejorar el entorno laboral y los niveles de motivación 

resultó clave para optimizar el desempeño funcional. 

En segundo lugar, esta investigación brindó información empírica útil a los 

directivos y responsables de recursos humanos, facilitando la implementación de 

prácticas como el liderazgo participativo, el reconocimiento, la autonomía funcional 

y la cohesión organizacional, alineadas con un enfoque motivacional integral. Esto 

podría traducirse en una reducción del ausentismo, la rotación laboral y los 

conflictos internos, así como en un fortalecimiento del clima organizacional. 

Finalmente, los hallazgos del estudio sirvieron como base para futuras 

investigaciones en el ámbito del comportamiento organizacional en instituciones 

públicas de provincias andinas del Perú, donde este tipo de análisis aún es escaso. 

De este modo, el presente trabajo no solo tuvo un valor aplicado inmediato, sino 
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también un valor académico y social, al generar conocimiento útil y contextualizado 

para la mejora continua de la gestión pública local. 

El estudio actual, que se denomina "Motivación profesional y ambiente en 

el trabajo en los servidores públicos del Municipio Provincial de El Collao - Ilave, 

2025”, se sustentó metodológicamente en un método numérico, pues posibilitó la 

recopilación y el estudio de cifras de manera objetiva, para detectar la relación 

entre las variables estudiadas. 

El tipo de investigación fue aplicada, debido a que buscó generar 

conocimiento útil para la solución de problemas concretos en el contexto 

organizacional de una entidad pública, específicamente en lo referente a la gestión 

del entorno profesional y la estimulación de sus empleados. 

En cuanto al diseño metodológico, se adoptó un esquema no teórico de tipo 

extensivo, que cual implicó que las variables no fueron manipuladas, sino 

observadas tal como aparecían en su entorno terrestre, recopilando la información 

en un solo instante del tiempo. Esta disposición fue adecuada para analizar 

fenómenos sociales en su estado actual, sin intervenir en su desarrollo. 

El análisis se llevó a cabo de manera de correlación, con el objetivo de 

evaluar la magnitud de la relación respecto al entusiasmo profesional y el ambiente 

en el trabajo municipal, sin establecer causalidad entre ellas. A través de este nivel, 

se identificó si existía una asociación estadísticamente significativa entre ambas 

variables. 

Asimismo, se empleó el método deductivo, el cual permitió partir de teorías 

generales sobre el clima laboral y la motivación laboral para contrastarlas con la 
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realidad específica de los funcionarios del sector público de la Municipalidad 

Provincial de El Collao - Ilave. Este método fue adecuado para verificar hipótesis 

previamente formuladas con base en la teoría. 

Para la recopilación de información, se empleó el método del sondeo, por 

su capacidad de captar percepciones y opiniones de manera sistemática y 

eficiente. La herramienta de evaluación utilizó un test estructurado con escala tipo 

Likert, diseñado en función de las dimensiones teóricas de ambas variables. Este 

instrumento fue verificado por medio de proceso de especialistas y se sometió a 

un análisis de seguridad estadística. 

En conjunto, esta estrategia metodológica garantizó el rigor científico de la 

investigación, permitiendo obtener resultados válidos y confiables que 

contribuyeron a la mejora de la gestión organizacional en el sector público local. 

1.4. Delimitación de la investigación. 

a) Delimitación temporal. 

El estudio se realizó únicamente durante el año 2025, por lo que 

los resultados reflejaron la situación del clima y la motivación laboral solo 

en ese periodo específico, sin considerar posibles cambios en años 

posteriores. 

b) Limitación poblacional. 

La investigación se centró exclusivamente en los servidores públicos de 

la Municipalidad Provincial de El Collao – Ilave, lo que impidió 

generalizar los resultados a otras municipalidades u organizaciones 

públicas. 
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c) Delimitación Espacial. 

La investigación se desarrolló en la Municipalidad Provincial de El 

Collao – Ilave, ubicada en la región Puno, Perú. El estudio se centró 

exclusivamente en las diferentes áreas administrativas y operativas que 

conforman la institución, considerando a los servidores públicos que 

laboran dentro de su sede principal. 
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CAPÍTULO II 

OBJETIVOS 

2.1. Objetivo general 

✓ Determinar la relación entre el clima laboral y motivación laboral en los 

servidores públicos de la municipalidad provincial de El Collao - Ilave, 

2025. 

2.2. Objetivos específicos 

✓ Determinar la relación entre el clima laboral y motivación extrínseca en los 

servidores públicos de la municipalidad provincial de El Collao - Ilave, 

2025. 

✓ Determinar la relación entre el clima laboral y motivación intrínseca en los 

servidores públicos de la municipalidad provincial de El Collao - Ilave, 

2025. 

✓ Determinar la relación entre el clima laboral y motivación trascendente en 

los servidores públicos de la municipalidad provincial de El Collao - Ilave, 

2025. 
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CAPÍTULO III 

MARCO TEÓRICO REFERENCIAL 

3.1. Antecedentes de la investigación 

3.1.1. Antecedentes Internacionales 

Prado (2022) desarrolló el estudio titulado "Atmosférico corporativo y 

entusiasmo en el trabajo de los empleados de las panaderías de Jipijapa, de 2020-

2021", con el propósito de establecer la repercusión del ambiente laboral en la 

estimulación profesional de los empleados, ante la presencia de limitaciones en el 

entorno laboral como el estrés, la sobrecarga reducida de energía y el trabajo. El 

estudio empleó un enfoque mixto (numérico y cuantitativo), de tipo descriptivo y de 

área, utilizando técnicas de tipo numérico, cognitivo, bibliográfico y lógico. Se 

aplicaron entrevistas a los propietarios y encuestas mediante cuestionarios a los 

trabajadores de 22 panificadoras como población de estudio. Los resultados 

revelaron que existen falencias en el clima laboral, lo cual afecta negativamente la 

motivación de los trabajadores, con la intención como predominante intrínseco, y 

destacando que factores como los beneficios y las circunstancias del entorno 

laboral tienen un impacto directamente en el desempeño y compromiso de empleo. 
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Martínez (2022) desarrolló la investigación titulada "El entusiasmo 

profesional como elemento de gestión productiva para mejorar la atmósfera 

corporativa en las compañías colombianas", en la cual se plantea que el 

entusiasmo en el trabajo constituye un factor esencial comunitaria que facilita a los 

individuos comunicarse, dedicarse, encarar retos y crecer sus capacidades. El 

estudio destaca que los derechos de propiedad intelectual sindical tienen como fin 

promover y consolidar equipos de trabajo sólidos y competitivos en diversos 

ámbitos, resaltando que las empresas deben reconocer a sus trabajadores como 

un componente esencial para el crecimiento organizacional. Asimismo, se enfatiza 

en la importancia de contar con empleados fortalecidos, seguros y libres, capaces 

de participar de forma activa y efectiva en el desarrollo institucional. 

Solano y Gutiérrez (2022) desarrollaron la investigación titulada "Ambiente 

de trabajo en las escuelas académicas que se encuentran en la parte izquierda del 

área rural de Lorica, Colombia", cuyo el deber fue evaluar la condición corporativa 

en esas entidades. mediante una Herramienta de recopilación de información 

compuesta por 62 elementos, elaborado a partir de la revisión de trabajos previos 

y validado con una alta confiabilidad según el coeficiente Alpha de Cronbach 

(0.958). Para la medición se consideraron 9 dimensiones, obteniendo puntajes 

promedio como: Labor Individual (4.86), Deseo del grupo (4.76), Gestión (4.47), 

Interacción (4.48), Gerencia (4.37), Labor colaborativo (3.31), Fomento (3.93), 

entorno corporal y social (2.50) y Formación y progreso (2.68). La comunidad se 

encontraba formada por 237 individuos, de los que se escogió una colección 

representativa de 127 participantes utilizando muestreo probabilístico estratificado. 

Se aplicaron estadísticas descriptivas y el indicador correlacionado de Spearman, 

con un grado de significancia bilateral de 0.01, para establecer la relación entre las 
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dimensiones analizadas. Se llega a la conclusión de que el ambiente profesional 

en dichas organizaciones presenta fortalezas en aspectos personales y 

organizacionales, pero muestra debilidades significativas en el ambiente físico, la 

capacitación y el desarrollo, esto indica la importancia de aplicar innovaciones 

tácticas en estos sectores. 

Corozo (2021) desarrolló la investigación titulada "La actividad a distancia y 

el ambiente de trabajo de los docentes del Centro Educativo Fiscal "Réplica 

Aguirre Abad", ubicada en Ecuador, en el año 2020", con el objetivo de analizar la 

conexión del ambiente del trabajo y el teletrabajo en lo educativo, motivado por la 

necesidad de fortalecer las capacidades docentes en el uso de herramientas 

digitales durante la modalidad de teletrabajo. La investigación adoptó un método 

numérico, con un esquema no teórico y de naturaleza correlacional asociativa, 

utilizando como técnica principal el análisis estadístico mediante el software SPSS. 

La colección fue compuesta por 45 profesores a los que se les realizó un 

cuestionario de 30 ítems, obteniéndose altos niveles de certeza a través del 

indicador Alfa de Cronbach: 0.9035 en el caso del ambiente profesional y 0.940 

para el descanso laboral. Los resultados mostraron un índice de vínculo de 

Spearman de 0,678 con un nivel de significación de 0,000. determinando que hay 

una conexión relevante y favorable respecto al ambiente de trabajo y el teletrabajo 

en los docentes de dicha institución educativa. 

García y Arvelo (2021) desarrollaron la investigación titulada "El ambiente 

profesional y el entusiasmo en el trabajo como elementos esenciales para 

estrategias de optimización corporativa", cuyo objetivo fue llevar a cabo un análisis 

de la situación en los profesores de la carrera de Ingeniería Civil, reconociendo 
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que Dentro de las instituciones, no solo uno crean lazos de trabajo, sino asimismo 

relaciones comunitarias y emocionales, lo cual hace imprescindible contar con un 

ambiente laboral propicio, seguro y confortable. La metodología empleada fue un 

estudio de área de naturaleza cuantitativa y análisis numérico, empleando un test 

cuyos resultados fueron analizados mediante la técnica de semaforización. Se 

abordaron dimensiones relacionadas con el clima organizacional —asociado a 

factores externos del trabajador— y la motivación laboral —relacionada a factores 

internos—. Los hallazgos evidenciaron falta de calidad en el ambiente laboral, 

aunque estas no repercuten directamente en el ánimo del personal. Se determinó 

que los análisis institucionales tienen que ser elementos esenciales para 

desarrollar estrategias de optimización, con acciones inmediatas y sostenidas en 

breve y extenso término, considerando tanto los elementos desfavorables como 

aquellos que ya se encuentran en condiciones óptimas.  

3.1.2. Antecedentes nacionales 

Palacios (2025), en su estudio titulado “Motivo para optimizar el ambiente 

de trabajo entre los empleados de la escuela Pública Pedro Paulet, en la región de 

la ciudad de Cañete, 2024”, se planteó como propósito primordial crear un 

proyecto para mejorar el ánimo de los colaboradores para optimizar el ambiente 

de empleo en dicha institución. El análisis fue realizado bajo un método numérico 

y detallado, utilizando un esquema no teórico y de clase global. Un deber fue 

realizado con un conjunto común de 15 empleados, utilizando el formulario junto 

con la encuesta a modo de recopilar información estructurada y se utilizaron 27 

elementos en la medida Likert. Entre los principales hallazgos se destaca que, 

respecto a la inspiración, el 53% de los consultados dijo estar siempre conformes 
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con la política institucional y su administración, y el 60% afirmó mantener buenas 

relaciones con sus colegas. En cuanto al clima laboral, el 67% indicó recibir 

siempre apoyo de los gerentes, mientras que el 60% señaló que la entidad 

proporciona los insumos necesarios para el trabajo. En conclusión, se evidenció 

que los colaboradores trabajan en condiciones laborales adecuadas, se sienten 

satisfechos con sus remuneraciones, reconocidos por su desempeño y desarrollan 

sus labores en un entorno laboral favorable. 

Yarihuamán (2023) desarrolló el estudio titulado “Conexión del ambiente de 

empleo y el ánimo del equipo en la Red sanitaria de Leoncio Prado, sede central 

2020”, la cual tuvo como propósito analizar la relación entre la motivación del 

personal y el clima laboral en dicha institución. La colección se encontraba 

compuesta por 94 empleados, que incluían asistentes, especialistas, especialistas, 

dirigentes y oficiales, pertenecientes a los grupos de trabajo 276 y Empleo General 

de Servicios (CAS), de sexo masculino y femenino.  Se utilizaron herramientas 

como el sondeo, la conversación y la guía para observar, utilizando escalas de 

medición basadas en las teorías de Maslow y Litwin. El procesamiento de los datos 

se realizó mediante el software SPSS. Los hallazgos mostraron que, igualmente 

el entusiasmo como el ambiente profesional eran reducidos, lo que demostró la 

urgencia de mejorar aspectos como la comunicación, confianza y el compañerismo 

entre los colaboradores, a fin de optimizar el desempeño laboral, la calidad del 

servicio y la seguridad en el entorno de trabajo. 

Malca y Edison (2022) llevaron a cabo la investigación titulada "Impulso en 

el trabajo y ambiente laboral de los trabajadores del departamento financiero del 

Municipio Regional de Cajamarca, 2020", cuyo fin fue hallar la vinculación de 



30 
 

 
 
 

ambas variables. La investigación, de carácter aplicable, grado de correlación-

descriptivo y esquema no teórico de tipo extensivo, encontró una conexión 

significativa respecto al ambiente corporativo y motivación laboral, evidenciada por 

un coeficiente de Pearson de 0.794. El ambiente corporativo fue calificado en 

calidad de "regular", y el 41% calificó la motivación de empleo como "baja". En 

detalle, los métodos de mando (41.7%), fuerzas motivacionales (83%), 

comunicación (66%), toma de decisiones (58.3%) y procesos de influencia (50%) 

fueron mayormente calificados como "bajos", excepto las dinámicas de 

planificación, que el 41% valoró como "altos" debido al empleo de herramientas 

gestionales en las entidades gubernamentales. Respecto al entusiasmo en el 

trabajo, los elementos sanitarios (50%) como los factores motivacionales (58.3%) 

también fueron considerados "bajos". Finalmente, se determinó que el clima 

organizacional influye significativamente tanto en los elementos sanitarios (0.778) 

al igual que en los motivadores (0.804), demostrando así la importancia de un buen 

entorno laboral para el impulso de la motivación en los colaboradores. 

Morales y Balazar (2023), en su investigación titulada “Consciencia de los 

empleados y ambiente de trabajo en la escuela escolar Mercedes Indacochea, de 

Huacho”, abordaron la problemática relacionada con los conflictos laborales 

derivados de una gestión inadecuada del clima organizacional, los cuales, al no 

ser manejados de forma pertinente, pueden desencadenar incluso acciones 

judiciales. En este contexto, plantearon el propósito es establecer hasta qué punto 

el ambiente de trabajo influye en el aliciente de los empleados de esa entidad. El 

análisis empleó un diseño descriptivo-correlacional con enfoque cualitativo y se 

aplicó una muestra estadística compuesta por 70 trabajadores, entre ellos 

directivos, jerárquicos, docentes, administrativos y personal de apoyo del nivel 
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secundario. En el proceso de recopilación de información se utilizaron técnicas 

como la observación y el formulario, aplicado como instrumento de encuesta. Los 

hallazgos demostraron que el ambiente de trabajo tiene una relación notable con 

la motivación intrínseca del personal, así como con la regulación externa, 

resaltando la importancia de fortalecer el entorno laboral como estrategia clave 

para el desarrollo organizacional. 

Sánchez (2022), en su estudio titulado “El impulso y el ambiente de trabajo 

entre los empleados administrativos del municipio de Huatasani, en Juliaca, 2021”, 

tuvo como fin Establecer la conexión del estado laboral y la motivación de empleo 

en dicho grupo de empleados. El estudio se desarrolló bajo un método numérico, 

con una perspectiva no teórico, de correlación y de tipo global, utilizando como 

muestra a 44 trabajadores administrativos. Para la medición de las variables, se 

aplicaron instrumentos validados: la categoría CL-SPC de Palma (2000) para el 

ambiente de trabajo, compuesta por 36 ítems, y la escala R-MAWS de Gagné et 

al. (2012) para la motivación laboral, conformada por quince elementos. Los 

hallazgos estadísticos evidenciaron que los factores cumplían con los supuestos 

de normalidad (p = 0.771 > α = 0.05), y se registró una conexión favorable 

transitoria (R de Pearson = 0.348), lo que indica que una mejora en el ambiente de 

trabajo se asocia con un incremento en el estímulo del personal. En conclusión, se 

resolvió que un entorno de trabajo favorable potencia significativamente el ánimo 

en el trabajo, incidiendo positivamente en aspectos como la productividad y la 

eficiencia institucional, además de abrir posibilidades para investigaciones futuras 

que profundicen esta relación en otros contextos organizacionales.  
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3.1.3. Antecedentes locales 

Quispe (2024) en su análisis “Conexión del ambiente de trabajo y la energía 

de los empleados de la Mueblería Leo en Juliaca, año 2023”, el cual propósito 

principal era identificar la conexión existente con el ambiente de trabajo y la 

energía de los trabajadores en dicha organización. El estudio se realizó desde una 

óptica numérica, utilizando un método deducción, de naturaleza aplicada, con un 

nivel de vinculación y estructura sin experimentación de clase global. Se empleó 

un método de encuesta, utilizando una escala Likert como herramienta para la 

recopilación de datos. Sorprendentemente, esta escala demostró una fiabilidad 

sólida, reflejada en un alfa de Cronbach de 0,896. Dado que no se muestrearon 

más de 50 personas, el equipo aplicó la prueba de estabilidad de Shapiro-Wilk y 

obtuvo un valor p de 0,463 para el clima laboral, pero de tan solo 0,001 para la 

motivación, lo que sugiere que la situación no se mantuvo estable. Por lo tanto, el 

índice rho de Spearman entró en juego y arrojó un valor de correlación de 0,611, 

con una significancia de α = 0,000, lo que muestra una fuerte correlación entre 

ambos factores. Además, tres expertos en el área validaron la herramienta. En 

síntesis, se concluyó que para conservar altos grados de entusiasmo de los 

empleados es fundamental gestionar correctamente el ambiente de trabajo, siendo 

un factor clave para el buen funcionamiento organizacional, independientemente 

del tamaño de la empresa. 

Tambo (2024) desarrolló la tesis titulada "Consciencia y rendimiento de los 

empleados de gestión en el municipio de San Román - Juliaca, año 2024", 

investigación cuya relevancia radica en el interés por optimizar la efectividad 

operativa, la protección de los ciudadanos y el confort de los empleados de 
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serenazgo. La meta primordial consistió en establecer el nexo entre la motivación 

y la productividad profesional en dicho personal. El estudio se enmarcó en el 

abordaje numérico, se empleó una metodología práctica, con un método 

explicativo-correlacional y un esquema no teórico de naturaleza interrumpida. La 

ilustración estuvo compuesta por 80 trabajadores. La metodología de sondeo fue 

empleada para la obtención de informaciones, se utiliza un sondeo de 22 ítems 

con un nivel de seguridad aceptable (Cronbach Alfa = 0.84).  La precisión de los 

hallazgos se verificó mediante la prueba de Kolmogorov-Smirnov, que arrojó un 

valor p inferior a 0,05, lo que indica una dispersión de datos no normal; por lo tanto, 

se optó por estadísticas no paramétricas. Los resultados de la rho de Spearman 

prácticamente sugirieron que existe una relación positiva (rho = 0,53) entre los 

niveles de energía y el desempeño laboral. La prueba tau-b de Kendall, por cierto, 

apunta a una clara conexión entre ambos factores (p = 0,000 < 0,05), por lo que 

parece que la inspiración influye significativamente en el desempeño laboral del 

personal de seguridad. 

Condori (2024) desarrolló la investigación titulada "Operación de trabajo y 

ambiente corporativo de los empleados de la compañía Ripley en el sector de 

ventas, en Juliaca, el año 2023". El propósito esencial fue determinar el vínculo en 

términos de entorno productivo y el rendimiento en la labor de los trabajadores del 

área de ventas de dicha empresa. La investigación se enmarcó en un nivel 

correlacional, con un esquema global no teórico. Para la recopilación de 

informaciones se empleó el procedimiento de la consulta y se aplicó un 

cuestionario validado por un experto en investigación, mientras que El programa 

fue utilizado para evaluar la solidez del sistema estadístico SPSS. La comunidad 

fue compuesta por 37 trabajadores, a los que se les realizó un censo. En el análisis 
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estadístico, se utilizó la conexión de Pearson, obteniéndose un dato de r = 0.844, 

lo que indica una conexión favorable sólida respecto a los factores de estudio. 

Asimismo, el valor de p fue de 0.001, inferior al grado de importancia del 5% (α = 

0.05), lo que muestra que la conexión encontrada es numéricamente relevante. El 

análisis se complementó con la prueba Tau-b de Kendall, reafirmando la validez 

de los resultados. Para concluir, la indagación evidenció que un ambiente social 

favorable influye notablemente en un éxito profesional superior en el contexto 

analizado. 

Rojas (2023) desarrolló el estudio titulado " Entorno profesional en la 

administración de la entidad Pedagógica Escolar Simón Bolívar de esta localidad 

durante el año 2022". La meta del análisis fue determinar el efecto del entorno 

laboral en la gestión institucional. La técnica utilizada es cuantitativa, no teórico y 

de tipo básico, dado que sus resultados contribuyen al conocimiento teórico-

científico. El grado de estudio fue explicativo, y se decidió por un diseño 

descriptivo-explicativo. La población estuvo conformada por docentes y 

estudiantes, y se eligió una gráfica de naturaleza deliberada no teórica. Se empleó 

un formulario de sondeo para recopilar informaciones compuestas por veinte (20) 

ítems, orientadas a evaluar las dimensiones de identidad y organización, propias 

del clima laboral en el contexto institucional. Los hallazgos señalaron que un 64% 

de los participantes dijeron que el entorno de trabajo influye de forma estable en 

la gestión institucional, especialmente desde las dimensiones mencionadas. En 

conclusión, el estudio evidenció que el ambiente de trabajo tiene un impacto 

importante en el manejo corporativo, pues incide directamente en el 

comportamiento de los docentes, lo cual favorece el desarrollo de una gestión 

educativa adecuada y efectiva. 
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Pinto (2022) desarrolló la investigación titulada "La eficiencia y el incentivo 

profesional de los empleados de la Dirección de Movilidad del municipio de San 

Román - Juliaca, 2021". El fin de la indagación fue establecer la referencia 

respecto al entusiasmo y el rendimiento profesional de los funcionarios estatales 

de dicha gerencia. La investigación fue de tipo descriptiva-correlacional, con 

enfoque cuantitativo, esquema de tipo no teórico y global.  El grupo de exhibición 

fue compuesto por 73 trabajadores. Se aplicaron dos cuestionarios como 

instrumentos para medir la motivación y el desempeño laboral. Tras el análisis 

estadístico, se evidenció una conexión moderadamente favorable de la energía en 

el trabajo y el desempeño laboral, con una tasa de Rho de Spearman mayor de 

0.621, resultado estadísticamente significativo, lo que permitió aceptar la hipótesis 

general planteada. En cuanto al inicial propósito concreto, se detectó una conexión 

moderadamente favorable respecto a la inspiración propia y a la ejecución en el 

trabajo, con un valor de Rho de 0.591, también significativo. Asimismo, respecto 

al segundo propósito concreto, se detectó una conexión dentro de la fuerza 

intrínseca y el logro funcional, confirmando la importancia de ambos tipos de 

motivación en el desempeño de los colaboradores públicos. 

3.2. Bases teóricas 

3.2.1. Clima laboral. 

Definición: 

Peiró y Prieto (1996) definen el ambiente de trabajo de la siguiente manera:  

"Una faceta que surge de las ideas personales y que se manifiesta en la medida 

en que hay cierta perspectiva común y difundida a lo largo del conjunto o la 

colectividad.  La percepción del entorno laboral, aunque no es una construcción 
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personal sino colectiva u organizativa que se alinea con la perspectiva 

sociocognitiva de las organizaciones, establece el clima de trabajo en determinado 

grado de acuerdo”. 

Chiavenato (2000) conceptualiza el contexto corporativo se refiere a las 

características o atributos del entorno de trabajo que los integrantes de la empresa 

perciben, las cuales influyen directamente en su comportamiento. Estas 

percepciones afectan la satisfacción, creatividad y productividad de los empleados 

Según Litwin y Stringer, (1968) el clima organizacional hace referencia a las 

especificidades del ambiente laboral que los trabajadores captan, ya sea de forma 

inmediata o inmediata, a través de los trabajadores. Estas características influyen 

en su comportamiento y motivación, y se pueden medir mediante aspectos como 

la organización, la obligación, la gratificación, el peligro, las dinámicas, el respaldo, 

los parámetros de rendimiento, el desacuerdo y la personalidad. 

Robbins (2004) Se caracteriza el ambiente laboral como un entorno que 

incluye el negocio y factores externos que tienen la capacidad de afectar el 

rendimiento de los trabajadores. Este ambiente afecta la conducta de los 

individuos dentro de las organizaciones y, por ende, su eficiencia. 

3.2.2. Importancia del clima laboral en las organizaciones. 

El clima laboral representa uno de los elementos más determinantes en el 

rendimiento y la calidad de vida de los empleados en un negocio. Desde una 

perspectiva organizacional, este constructo se refiere a la sensación que los 

trabajadores poseen de manera grupal acerca del entorno físico, social y 

psicológico en el que desarrollan sus funciones, y condiciona de manera 
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significativa la conducta, la motivación y la productividad del personal (Peiró & 

Prieto, 1996). 

En las organizaciones públicas, como es el caso de las municipalidades, un 

clima laboral adecuado se traduce en mayor compromiso institucional, eficiencia 

en la gestión de los servicios públicos y una mejor atención a la ciudadanía. 

Diversos estudios han demostrado que cuando los trabajadores perciben un 

entorno laboral positivo, caracterizado por la participación, el respeto, la equidad, 

el liderazgo adecuado y el reconocimiento, se incrementan los niveles de 

satisfacción laboral, se reducen los conflictos interpersonales y se fortalece la 

cohesión del equipo (Chiavenato, 2009). 

Además, el ambiente de la organización tiene un efecto directo en el 

entusiasmo de los empleados. Un ambiente de trabajo saludable contribuye al 

desarrollo del potencial humano, fomenta el desarrollo y la creatividad, y mejora 

los niveles de desempeño individual y colectivo (Robbins & Judge, 2013). En 

contraste, un clima deteriorado puede generar altos niveles de estrés, ausentismo, 

rotación de personal y resistencia al cambio. 

Por lo tanto, la gestión estratégica del clima laboral se convierte en una 

herramienta clave para alcanzar los objetivos organizacionales. En este sentido, 

su evaluación y mejora continua permiten optimizar procesos internos, fortalecer 

la cultura institucional y elevar la calidad de los servicios ofrecidos por la entidad 

pública. 

3.2.3. Enfoques teóricos asociadas al clima laboral. 

El estudio del clima laboral ha sido abordado desde diferentes enfoques 

teóricos a lo largo del tiempo. Estos enfoques permiten comprender cómo se 
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construye, percibe y gestiona el ambiente organizacional en el que interactúan los 

trabajadores. A continuación, se describen las principales teorías que sustentan el 

análisis del clima laboral: 

1. Enfoque estructuralista. 

Este enfoque considera al clima laboral como un reflejo 

directo de las propiedades físicas de la entidad, por ejemplo la 

jerarquía, el estilo de liderazgo, la centralización de decisiones y 

las normas formales. Según Litwin y Stringer (1968), el clima está 

determinado por variables organizacionales que influyen en la 

conducta de los empleados, tales como la estructura, las normas, 

los procesos y los objetivos institucionales. 

2. Enfoque perceptual. 

Desde esta perspectiva, El ambiente profesional se refiere 

a la visión personal que los empleados poseen de su ambiente 

laboral. James y Jones (1974) proponen que el clima es una 

construcción psicológica que varía en función de la experiencia 

individual, siendo influenciado por aspectos como la 

comunicación, la supervisión, el reconocimiento y el apoyo 

organizacional. 

3. Enfoque interaccionista. 

Este enfoque plantea que el ambiente corporativo es el producto 

de la interrelación con las particularidades del entorno 

organizacional y las características individuales de los 
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empleados. Schneider (1975) sostiene que los empleados no solo 

perciben el clima, sino que también contribuyen activamente a 

construirlo a través de sus actitudes, valores y comportamientos. 

4. Enfoque cultural. 

Este enfoque considera al clima como una manifestación de la 

cultura organizacional. Según Schein (1992), el clima refleja los 

supuestos compartidos, valores y creencias que prevalecen en 

una organización. Aunque clima y cultura no son conceptos 

idénticos, el primero puede entenderse como una expresión 

observable de la segunda. 

3.2.4. Dimensiones de clima laboral. 

El clima laboral constituye un constructo multidimensional que refleja la 

apreciación que comparten los integrantes de una entidad acerca del entorno 

laboral, que abarca factores interpersonales, organizacionales y simbólicos. Según 

Peiró y Prieto (1996), el clima organizacional se puede analizar a través de 

distintas dimensiones psicosociales, las cuales permiten comprender cómo las 

condiciones del entorno laboral tienen impacto en el comportamiento, la 

complacencia y el rendimiento de los trabajadores. 

Los autores destacan que dichas dimensiones no deben analizarse de 

forma aislada, sino como partes interdependientes de un sistema organizacional. 

A continuación, se detallan las principales dimensiones propuestas por estos 

autores: 
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1. Participación 

Hace referencia al grado en que los trabajadores se sienten 

implicados en los procesos decisionales de la organización. Un 

clima laboral positivo se caracteriza por una participación activa 

de los empleados, lo que fomenta el compromiso organizacional 

y el sentido de pertenencia. La falta de participación puede 

generar desmotivación y resistencia al cambio. 

2. Autonomía 

Esta dimensión evalúa el nivel de libertad que tienen los 

trabajadores para organizar su trabajo, tomar decisiones y 

resolver problemas. La autonomía está estrechamente vinculada 

al empoderamiento, la autorrealización y la creatividad en el 

desempeño laboral. Según Peiró y Prieto, un clima organizacional 

que respeta la autonomía del trabajador estimula la 

responsabilidad individual y mejora la productividad. 

3. Apoyo del liderazgo 

Se refiere a la percepción del grado de respaldo, accesibilidad y 

orientación que brindan los superiores jerárquicos. Un liderazgo 

cercano y facilitador promueve un ambiente de confianza, reduce 

el estrés laboral y fortalece las relaciones interpersonales. Peiró 

y Prieto subrayan que esta dimensión influye directamente en la 

cohesión del equipo y en la percepción de justicia organizacional. 
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4. Reconocimiento 

Incluye la valoración explícita que recibe el trabajador por parte 

de la organización y de sus superiores por los logros alcanzados. 

El reconocimiento puede ser de tipo formal (incentivos, premios, 

promociones) o informal (elogios, felicitaciones). Un clima laboral 

positivo reconoce el esfuerzo y contribuye a mantener la 

motivación intrínseca. 

5. Cohesión 

Alude al nivel de vínculo, colaboración y sentido de equipo con 

los integrantes de una unidad de trabajo. La cohesión grupal 

facilita la comunicación efectiva, la solución de conflictos y la 

cooperación, lo cual repercute favorablemente en el logro de 

objetivos comunes. Un clima caracterizado por la cohesión 

propicia relaciones laborales armónicas y una cultura 

organizacional sólida. 

3.2.5. Motivación laboral. 

Según Pérez (1991) El entusiasmo en el trabajo es la suma de razones 

internas y externas que motivan a los trabajadores a actuar dentro de una 

organización, ya sea por el beneficio propio, la satisfacción personal o el impacto 

positivo hacia los demás. 

Robbins y Judge, (2004) El ánimo en el trabajo es la disposición a realizar 

esfuerzos elevados con miras a objetivos corporativos, que dependen de cumplir 

con cierta demanda personal. 
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Chiavenato (2002) La voluntad de emplear una gran cantidad de dedicación 

en metas corporativas específicas, justificado por la habilidad para cumplir ciertas 

demandas personales, es lo que se conoce como inspiración profesional. 

Vroom (1964) El ánimo dentro del trabajo es la cantidad de dedicación que 

los individuos están dispuestos a poner en su labor. 

Según Goleman (2008), el ambiente profesional alude a la condición 

psicológica y afectiva que viven los trabajadores en su entorno laboral. Un buen 

clima laboral se caracteriza por la confianza, el respeto, la comunicación abierta y 

la colaboración, lo cual, a su vez, afecta el entusiasmo y el desempeño y el 

bienestar del personal. 

 

3.2.6. Importancia de la motivación laboral. 

La motivación de trabajo juega Un rol esencial en la actuación y confort de 

los trabajadores en el seno de una entidad. Según Robbins (2004), la motivación 

es el conjunto de razones que llevan a un individuo a realizar una determinada 

acción, siendo un factor esencial que influye en el comportamiento y rendimiento 

de trabajo. En este contexto, la motivación laboral no solo tiene un impacto directo 

en la productividad de los empleados, aunque en igual manera su satisfacción, 

actitud frente al trabajo y lealtad hacia la organización. 

Desde una perspectiva organizacional, una alta motivación laboral está 

estrechamente vinculada a la mejora del rendimiento, ya que los trabajadores 

estimulados suelen ser más productivos, creativos y dedicados con las metas de 

la compañía. De acuerdo con Chiavenato (2011), cuando los empleados están 

motivados, experimentan un mayor nivel de complacencia en el trabajo, lo cual 
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ayuda a disminuir la alternancia de personal y el ausentismo laboral, favoreciendo 

la estabilidad organizacional. 

Por otro lado, la motivación laboral no solo tiene implicaciones en la 

eficiencia operativa, sino que también afecta la dinámica del clima organizacional. 

Un entorno laboral donde los trabajadores se perciben inspirados genera una 

cultura organizacional positiva, caracterizada por la colaboración, la cohesión y la 

confianza mutua entre los miembros de la organización. Este tipo de clima laboral 

favorece el trabajo en equipo, el compromiso organizacional y el alineamiento con 

los valores y metas de la empresa. 

La motivación también se refleja en el bienestar emocional de los 

trabajadores. Según Herzberg (1959), factores motivacionales propios, tales como 

la identificación, la realización personal y el éxito de metas son esenciales para 

fomentar un entorno laboral saludable y positivo. De esta manera, la motivación 

laboral no solo se limita a las recompensas extrínsecas, sino que abarca una gama 

más amplia de factores que impactan la satisfacción general de los empleados. 

En conclusión, la motivación laboral es clave no solo para alcanzar altos 

niveles de productividad, sino también para fomentar el confort, la complacencia y 

la dedicación de los trabajadores. Las organizaciones que implementan políticas 

orientadas a fomentar la motivación laboral logran una mayor cohesión, un mejor 

rendimiento individual y colectivo, y un ambiente de trabajo más saludable y 

estable. 
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3.2.7. Fundamentos teóricos de la motivación laboral. 

Un asunto clave en el campo de la ciencia de las entidades es el ánimo en 

el trabajo y en la administración de recursos humanos, ya que incide de manera 

inmediata en la eficiencia, el rendimiento y el bienestar de los trabajadores de una 

compañía. Los fundamentos teóricos que sustentan la motivación laboral han sido 

objeto de estudio por diversos autores, quienes han propuesto diferentes modelos 

y teorías para entender los factores que impulsan el comportamiento humano en 

el contexto laboral. 

1. Teoría de la motivación humana de Maslow (1943) 

La teoría de la jerarquía de necesidades de Maslow se 

considera una de las sumamente famosas en el ámbito de la 

motivación. Según Maslow, los individuos presentan varias de 

requerimientos que requieren que satisfacer de forma aristocrática, 

comenzando con las demandas fundamentales y ascendiendo hacia 

necesidades más complejas. Estas necesidades son: 

• Requerimientos corporales: Se trata de las demandas 

esenciales para sobrevivir, como el suministro de agua, 

la alimentación y el ambiente, entre otras. 

• Requerimientos de protección: Incluyen la estabilidad 

laboral, la protección y la seguridad en el trabajo. 

• Necesidades sociales: Se refieren a la necesidad de 

pertenencia, afecto y relaciones interpersonales dentro 

de la organización. 
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• Requerimientos de reconocimiento:  Supone la 

aceptación, consideración y valoración de los 

compañeros de trabajo y la organización. 

• Necesidades de autorrealización: Son la necesidad de 

alcanzar el máximo potencial individual y laboral. 

Maslow argumenta que únicamente siempre que se cumplen 

las demandas más bajas en la jerarquía, las personas pueden aspirar 

a satisfacer necesidades más altas, lo que impacta directamente en 

la motivación laboral. 

2. Teoría bifactorial de Herzberg (1959) 

La teoría de Herzberg, también denominada la hipótesis de 

elementos motivacionales y los elementos sanitarios, identifica dos 

clases de componentes que afectan la motivación laboral: 

• Factores motivacionales: Son aquellos que, cuando 

están presentes, generan satisfacción y motivación en 

los empleados. Estos factores comprenden la 

realización, la apreciación, el empleo atractivo, las 

posibilidades de progreso y progreso, y la dedicación. 

• Factores higiénicos: Son factores que, si bien no 

motivan directamente, su ausencia puede generar 

descontento de los trabajadores.  Estos elementos 

comprenden las circunstancias laborales, la 

remuneración, la protección durante el trabajo, las 

relaciones interpersonales y la política organizacional. 
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Herzberg argumenta que, para potenciar la conmoción en el 

trabajo, las empresas deben enfocarse en los elementos 

motivacionales, mientras que los factores higiénicos deben 

gestionarse para evitar la insatisfacción. 

3. Teoría de la motivación y la expectativa de Vroom (1964) 

La hipótesis sobre la expectativa de Vroom sostiene que la 

intención de los trabajadores está sujeta a cómo perciben que las 

propias labores lleven a un rendimiento satisfactorio y que este 

rendimiento se traduzca en una ganancia esperada.  Esta hipótesis 

tiene tres elementos fundamentales: 

• Anticipación: La convicción de que la dedicación llevará 

a un rendimiento satisfactorio. 

• Técnica: La convicción de que el rendimiento 

satisfactorio conllevará incentivos. 

• Valencia: El valor o la importancia que el empleado 

otorga a las recompensas. 

Según Vroom, el estímulo se incrementa cuando los 

empleados perciben que hay una alta probabilidad de que sus 

esfuerzos resulten en un buen desempeño y, a su vez, en una 

recompensa que valoren. 

 

4. Teoría de la autodeterminación de Deci y Ryan (1985) 

La hipótesis de la independencia (TAD) propuesta por Deci y 

Ryan se enfoca en cómo los factores internos y externos afectan la 

motivación. Esta teoría distingue entre dos categorías de inspiración: 
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• Motivación intrínseca: Hace referencia al impulso que 

surge de elementos interiores, como el goce individual. o 

el interés por realizar una tarea, sin esperar 

recompensas externas. 

• Motivación extrínseca: Implica la motivación impulsada 

por factores externos, como recompensas tangibles, 

reconocimiento o el cumplimiento de requisitos 

organizacionales. 

La hipótesis subraya la relevancia de cumplir con varias 

demandas mentales esenciales para promover la motivación propia: 

• Autonomía: La obligación de poseer supervisión acerca 

de lo que uno hace. 

• Competencia: La obligación de considerarse apto y 

capacitado al llevar a cabo labores. 

• Conexión:  La exigencia de sentir que se pertenece y se 

es valorado por los demás. 

 

5. Teoría del reforzamiento de Skinner (1953) 

La hipótesis del fortalecimiento de Skinner, que se fundamenta 

en el condicionamiento operante, afirma que la conducta humana es 

capaz de ser modificado mediante la aplicación de refuerzos. En el 

contexto laboral, los refuerzos positivos (como recompensas, 

incentivos o reconocimientos) aumentan la probabilidad de que los 

empleados repitan un comportamiento deseado. Los refuerzos 

negativos, como la eliminación de un factor indeseado, también 

pueden motivar a los empleados a cambiar su comportamiento. 
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3.2.8. Factores que afectan la motivación laboral 

El entusiasmo profesional es un elemento fundamental para el rendimiento 

y la salud de los trabajadores de los de una empresa. Distintos elementos, 

igualmente interiores y exteriores, influyen en la motivación de los trabajadores, 

afectando su actitud, su productividad y su satisfacción en el trabajo. A 

continuación, se desarrollan los principales factores que afectan la motivación 

laboral según diversos enfoques teóricos. 

1. Factores Intrínsecos 

Los factores intrínsecos están relacionados con la satisfacción interna 

que un empleado experimenta al realizar su trabajo, es decir, provienen del 

interior de la persona. Estos factores son fundamentales para fomentar una 

motivación duradera y genuina. 

• Interés y desafío en las tareas: La naturaleza del trabajo y la 

percepción de que las tareas son interesantes y desafiantes pueden 

generar satisfacción personal. Los empleados se sienten motivados 

cuando consideran que el trabajo les permite utilizar sus habilidades y 

conocimientos, y que tiene un propósito significativo. 

• Autonomía: La capacidad de tomar decisiones, influir en el proceso 

de trabajo y tener control sobre las actividades diarias incrementa la 

motivación intrínseca. La autonomía permite que los empleados se 

sientan responsables y comprometidos con sus tareas (Deci & Ryan, 

1985). 

• Desarrollo personal y aprendizaje: Los empleados se sienten 

motivados cuando las organizaciones ofrecen oportunidades para el 
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crecimiento profesional, la capacitación y el aprendizaje continuo. El 

avance en sus habilidades y competencias aumenta el sentido de 

logro y satisfacción (Herzberg, 1959). 

2. Factores Extrínsecos 

Los factores extrínsecos se refieren a aquellos que provienen del 

entorno laboral y están relacionados con recompensas externas, como el 

salario, las condiciones de trabajo y los beneficios. 

• Salario y beneficios: Un salario competitivo y Las ventajas extras 

(como los descuentos, las escapadas y los seguros) son factores 

importantes que afectan la motivación. Si bien no son los únicos 

factores motivadores, la falta de una compensación adecuada puede 

generar insatisfacción laboral y desmotivación (Maslow, 1943). 

• Valoración y gratificaciones:  La validación del esfuerzo y los logros 

alcanzados, tanto en términos tangibles (bonificaciones, premios) 

como intangibles (elogios y agradecimientos), son esenciales para 

mantener altos niveles de motivación. El reconocimiento refuerza la 

sensación de integración y valor de los trabajadores en el interior de 

la entidad (Herzberg, 1959). 

• Condiciones laborales y ambiente físico: Un ambiente de trabajo 

cómodo, seguro y agradable es fundamental para mantener a los 

empleados motivados. Las malas condiciones laborales, como la falta 

de herramientas adecuadas, iluminación insuficiente o ambientes 

peligrosos, pueden disminuir la productividad y los ánimos de los 

empleados. 
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3. Factores Relacionales y Organizacionales 

Los factores que se relacionan con las interacciones dentro de la 

organización, así como la estructura organizativa, también juegan un papel 

crucial en la motivación laboral. 

• Interacciones entre personas:  Los buenos vínculos con los colegas 

de empleo y supervisores son esenciales para mantener una buena 

motivación. La confianza, el respeto mutuo y la comunicación abierta 

contribuyen a un clima laboral saludable que fomenta la colaboración 

y el trabajo en equipo (Goleman, 1998). 

• Liderazgo y gestión: El estilo de liderazgo es un factor crucial que 

impacta la motivación laboral. Líderes que practican un liderazgo 

transformacional, basado en la inspiración, el apoyo y la comunicación 

efectiva, tienden a generar un mayor compromiso y motivación en sus 

empleados (Bass & Avolio, 1994). 

• Clima organizacional: El clima laboral, que abarca el ambiente 

emocional y psicológico en el lugar de trabajo, es un factor 

determinante en la motivación. Un clima de trabajo positivo, donde se 

valora la cooperación, el reconocimiento y el respeto, aumenta la 

motivación y la satisfacción laboral (Peiró & Prieto, 1996). 

4. Factores Culturales y Sociales 

Los factores culturales y sociales dentro de la organización y la 

sociedad en general también influyen en la motivación laboral. 

• Cultura organizacional: La cultura que prevalece en la organización 

establece normas y expectativas sobre cómo deben comportarse los 
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empleados. Una cultura que promueva la innovación, la creatividad y 

el reconocimiento tiende a motivar a los trabajadores a ser más 

comprometidos y a rendir mejor (Schein, 2010). 

• Expectativas sociales y familiares: Las expectativas de la sociedad 

y de la familia también pueden influir en la motivación laboral. Por 

ejemplo, los empleados pueden sentirse motivados por la necesidad 

de cumplir con las expectativas del entorno en su conjunto o de los 

cercanos, lo que puede influir en sus esfuerzos y compromisos dentro 

de la organización. 

5. Factores Psicológicos 

Los elementos cognitivos son relevantes en cómo los empleados 

perciben su trabajo y las recompensas asociadas con él. 

• Autoestima y autoeficacia: La percepción de los empleados sobre 

su propio valor y habilidades influye en su motivación. Aquellos que 

tienen una alta autoestima y creen en su capacidad para realizar bien 

su labor suele verse más inspirado y resultar más eficiente (Bandura, 

1997). 

• Percepción de equidad: La justicia organizacional y la equidad en la 

distribución de recompensas son factores clave para mantener la 

motivación. Los empleados que perciben que las recompensas son 

distribuidas de manera justa y que se reconocen sus esfuerzos de 

manera equitativa tienden a estar más comprometidos y motivados 

(Adams, 1965). 
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3.2.9. Dimensiones de motivación laboral. 

El deseo de trabajo es capaz de ser comprendida en forma de un constructo 

multidimensional, en el que confluyen diferentes tipos de incentivos que movilizan 

la conducta del trabajador hacia el cumplimiento de metas personales y 

organizacionales. De acuerdo con Pérez López (1991), la motivación humana en 

las organizaciones puede analizarse a partir de tres dimensiones fundamentales: 

la motivación extrínseca, intrínseca y trascendente. Estas dimensiones permiten 

entender los diversos estímulos que impulsan a las personas a actuar dentro del 

contexto laboral. 

1. Motivación Extrínseca. 

Los estímulos externos hacen referencia a las inspiraciones externas 

al individuo que condicionan su comportamiento. En el entorno laboral, esta 

dimensión está vinculada a la obtención de recompensas tangibles o la 

evitación de sanciones. 

• Ejemplos de elementos extrínsecos: el salario, los bonos, las 

promociones, beneficios laborales, reconocimiento externo, 

estabilidad contractual y condiciones físicas del trabajo. 

• Enfoque teórico: Esta dimensión se alinea con teorías conductistas, 

como la del condicionamiento operante de Skinner, que explican la 

conducta a partir de refuerzos externos. 

“La motivación extrínseca se manifiesta cuando la acción se realiza 

como medio para obtener una recompensa externa o evitar una consecuencia 

negativa” (Pérez López, 1991, p. 91). 
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2. Motivación Intrínseca.  

La inspiración propia es la que surge desde adentro del trabajador y se 

vincula con la satisfacción que experimenta al realizar una tarea por el valor 

que esta tiene en sí misma. 

• Ejemplos de motivadores intrínsecos: la autonomía, el sentido de 

competencia, el deseo de superación, el aprendizaje continuo, la 

creatividad, y la autorrealización. 

• Enfoque teórico: Relacionada con la Estructura de la Autonomía de 

Deci y Ryan (1985) argumentan que en el momento en que las 

demandas mentales fundamentales (libertad, aptitud y conexión) se 

cumplen, el impulso interno se estimula. 

“El individuo actúa motivado intrínsecamente cuando encuentra 

sentido, interés y valor personal en la actividad misma, independientemente 

de recompensas externas” (Pérez López, 1991, p. 93). 

3. Motivación Trascendente.  

La motivación trascendente alude al interés del individuo por el impacto 

que su comportamiento tiene en otras personas. Es decir, la acción se realiza 

pensando en los efectos que generará en terceros. 

• Ejemplos: ayudar a un compañero, contribuir al bienestar de los 

ciudadanos (en el caso del servicio público), mejorar el entorno social 

o ecológico, entre otros. 

• Enfoque teórico: Se relaciona con enfoques humanistas y éticos que 

consideran la dimensión moral y social del comportamiento 

organizacional. 
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“La motivación trascendente es la orientación del comportamiento 

hacia la generación de un bien en otras personas, considerando la 

responsabilidad social del acto” (Pérez López, 1991, p. 94). 

3.3. Marco conceptual. 

Clima laboral 

Percepciones compartidas por los trabajadores sobre su entorno 

organizacional, que influyen en su comportamiento, satisfacción y 

productividad. 

Participación 

Grado en que los trabajadores intervienen en decisiones, expresan ideas y 

se sienten escuchados en la organización. 

Autonomía 

Capacidad del trabajador para tomar decisiones y actuar con independencia 

en sus funciones dentro del entorno laboral. 

Apoyo del liderazgo 

Respaldo, orientación y motivación que brindan los líderes a sus equipos 

para lograr objetivos comunes. 

Reconocimiento 

Valoración que recibe el trabajador por su esfuerzo, logros o desempeño, 

fortaleciendo su motivación y compromiso. 

Cohesión 

Grado de unidad, cooperación y concordia de los integrantes de una unidad 

para alcanzar metas compartidas. 
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Motivación laboral 

Colección de elementos propios y ajenos que motivan al empleado a 

esforzarse y cumplir sus objetivos laborales. 

Motivación extrínseca 

Impulso laboral originado por recompensas externas como sueldo, 

beneficios, promociones u otros incentivos materiales. 

Motivación intrínseca 

Interés personal, satisfacción y realización que experimenta el trabajador al 

realizar sus actividades laborales. 

Motivación trascendente 

Deseo de contribuir al bienestar de los demás mediante el trabajo, 

generando impacto positivo en su entorno. 
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CAPÍTULO IV 

HIPÓTESIS Y VARIABLES 

4.1. Hipótesis general. 

• Existe una relación significativa entre el clima laboral y motivación 

laboral en los servidores públicos de la municipalidad provincial de El 

Collao - Ilave, 2025. 

4.2. Hipótesis específicas. 

• Existe una relación directa entre el clima laboral y motivación extrínseca 

en los servidores públicos de la municipalidad provincial de El Collao - 

Ilave, 2025. 

• Existe una relación directa entre el clima laboral y motivación intrínseca 

en los servidores públicos de la municipalidad provincial de El Collao - 

Ilave, 2025. 

• Existe una relación directa entre el clima laboral y motivación 

trascendente en los servidores públicos de la municipalidad provincial 

de El Collao - Ilave, 2025. 
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4.3. Variables 

a. Variable 1 

Clima Laboral 

✓ Participación 

✓ Autonomía 

✓ Apoyo del liderazgo 

✓ Reconocimiento 

✓ Cohesión 

 

b. Variable 2 

Motivación laboral 

✓ Motivación extrínseca 

✓ Motivación intrínseca  

✓ Motivación trascendente 

 
4.4. Operacionalización de variables 

Tabla 1 

Operacionalización de variables 

Variables Dimensiones  Indicadores Instrumento 
 
Variable 1 
 

1. Clima laboral 
 

Definición: De 
acuerdo con Peiró y 
Prieto (1996), el 
ambiente de trabajo 
se caracteriza por:  
"Una faceta basada 
en las vivencias 

1.1. Participación 1.1.1. Escucha activa por 
parte del jefe 

1.1.2. Involucramiento en 
decisiones laborales 

1.1.3. Oportunidades para 
expresar ideas 

 
 
 
 
 
 
 

Encuesta 
Cuestionario 

1.2. Autonomía 1.2.1. Capacidad para 
organizar el trabajo 

1.2.2. Libertad para tomar 
decisiones 

1.2.3. Confianza en el 
desempeño 
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individuales, que se 
manifiesta cuando 
aparece una visión 
conjunta, abarcada en 
el colectivo o la 
colectividad."  El 
ámbito de trabajo se 
basa en un cierto 
grado de consenso en 
la manera de observar 
el entorno, aunque no 
es un modelo 
personal, sino 
comunitario u 
corporativo que se 
alinea con la 
perspectiva cognitiva 
social de las 
colectividades. 

1.3. Apoyo del 
liderazgo 

1.3.1. Disponibilidad del líder 
1.3.2. Comunicación clara 
1.3.3. Orientación ante 

dificultades 
1.4. Reconocimiento  1.4.1. Reconocimiento 

verbal o formal 
1.4.2. Valoración del 

esfuerzo individual 
1.4.3. Retroalimentación 

positiva 
1.5. Cohesión  1.5.1. Trabajo en equipo 

1.5.2. Relaciones 
interpersonales 
positivas 

1.5.3. Apoyo entre 
compañeros 

 
Variable 2 

2. Motivación 
laboral 
 

Definición: Según 
Pérez (1991) La 
motivación laboral es 
el conjunto de razones 
internas y externas 
que impulsan a los 
trabajadores a actuar 
dentro de una 
organización, ya sea 
por el beneficio 
propio, la satisfacción 
personal o el impacto 
positivo hacia los 
demás.  

2.1. Motivación 
extrínseca 

2.1.1. Salarios y beneficios 
2.1.2. Condiciones de trabajo 
2.1.3. Seguridad laboral 

 
 
 
 
 
 
Encuesta 
Cuestionario 

2.2. Motivación 
intrínseca  

2.2.1. Desarrollo personal 
2.2.2. Desafío en el trabajo 
2.2.3. Reconocimiento 

personal 
2.3. Motivación 

trascendente 
2.3.1. Beneficio a la 

comunidad 
2.3.2. Trabajo en equipo 
2.3.3. Sentido de propósito  

Nota. Adaptado de los autores Peiró y Prieto (1996) y Pérez (1991) 
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CAPÍTULO V 

PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO DE LA INVESTIGACIÓN 

5.1. Enfoque de investigación 

La investigación adoptó un enfoque cuantitativo, orientado al análisis 

empírico de la relación entre el clima laboral y la motivación laboral en contextos 

institucionales. Este enfoque permitió la recolección de datos cuantificables 

mediante técnicas estructuradas, lo que facilitó la interpretación estadística de los 

patrones de asociación entre ambas variables en los servidores públicos de la 

Municipalidad Provincial de El Collao – Ilave. 

5.2. Métodos aplicados a la investigación 

Se aplicó el método deductivo, partiendo de teorías generales sobre el clima 

laboral y la motivación laboral, para luego formular hipótesis específicas 

relacionadas con el contexto organizacional de la Municipalidad Provincial de El 

Collao – Ilave. Estas hipótesis fueron contrastadas con los datos empíricos 

recolectados, lo que permitió validar o refutar las suposiciones planteadas respecto 

a la interacción entre ambas variables. 
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5.3. Tipo de Investigación 

Esta investigación adoptó un enfoque práctico, tratando de generar 

conocimientos que pudieran mejorar el lugar de trabajo y dar un impulso real a la 

motivación de los servidores públicos de la Municipalidad Provincial El Collao – 

Ilave. Para ello, se recurrió al uso de teorías y metodologías que ofrecieron 

soluciones prácticas a problemáticas específicas del entorno organizacional. 

5.4. Nivel de investigación 

El nivel de investigación fue correlacional, ya que se buscó determinar el 

grado de relación existente entre el clima laboral y la motivación laboral en los 

servidores públicos de la Municipalidad Provincial de El Collao – Ilave. Se analizó 

cómo ambas variables se interrelacionaron y en qué medida un entorno laboral 

adecuado pudo influir en los niveles de motivación del personal. 

5.5. Diseño de investigación 

Dado que las variables no se modificaron intencionalmente, se optó por un 

diseño transversal no experimental. Con este enfoque, los investigadores pudieron 

analizar de forma simultánea la relación entre el clima laboral y la motivación 

laboral de los empleados públicos de la Municipalidad Provincial de El Collao-Ilave. 

Buscaban detectar conexiones y tendencias sólidas entre estos dos factores en el 

entorno de la organización. 
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5.6. Población y Muestra 

5.6.1. Población 

La población de estudio estuvo conformada por un total de 164 servidores 

públicos que laboraban en la Municipalidad Provincial de El Collao – Ilave durante 

el año 2025. 

5.6.2. Muestra 

De acuerdo con la fórmula estadística empleada, la muestra estuvo 

conformada por 115 personas, seleccionadas aleatoriamente de la población total. 

Esta muestra garantizó la representatividad de los datos y permitió realizar un 

análisis correlacional válido entre las variables clima laboral y motivación laboral. 

Muestra Probabilística 

En la presente investigación sobre el clima laboral y la motivación laboral en 

los servidores públicos de la Municipalidad Provincial de El Collao – Ilave, se aplicó 

un muestreo probabilístico con el propósito de asegurar la representatividad de la 

población estudiada. Para ello, se empleó una fórmula estadística específica que 

permitió determinar un tamaño muestral de 115 participantes, seleccionados 

aleatoriamente de un total de 164 trabajadores. Este procedimiento garantizó la 

fiabilidad y validez de los resultados obtenidos, permitiendo una evaluación precisa 

de la relación entre las variables investigadas. 

Se eligió la agrupación de manera casual y de probabilidad se determinó su 

tamaño.  
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N = Tamaño de la gente 

n = cifra que simboliza a la agrupación 

e = rango de fallo 

Z = nivel de protección 

p = proporción de fallos en la población grupal 

q = (Cantidad de fracasos entre los estudiantes) o disminución del 

desfase 

 

𝑛 =
(1.96)2(0.5)(0.5)(164)

164(0.05)2 + (1.96)2(0.5)(0.5)
 

 

𝑛 =
(3.8416)(0.5)(0.5)(164)

(164)(0.0025) + (3.8416)(0.5)(0.5)
 

 

𝑛 =
(3.8416)(0.25)(164)

0.41 + (3.8416)(0.25)
 

 

𝑛 =
157.5056

1.3704
 

 

𝒏 = 𝟏𝟏𝟒. 𝟗𝟑𝟒𝟎 

 

Para aplicar la encuesta será 115 personas que son empleados de 

la municipalidad. 

5.7. Técnicas e instrumentos 

5.7.1. Técnica. Se utilizó la encuesta. 

Encuesta. – Este procedimiento implica el diseño de preguntas específicas 

orientadas a obtener información cuantificable de la población, con el propósito de 

identificar estructuras o patrones en las respuestas recopiladas (Arias, 2006). 
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5.7.2. Instrumento. Se utilizó un cuestionario estructurado 

Cuestionario. – Según Arias (2006), el cuestionario es una serie de 

interrogantes organizadas de forma clara y ordenada, redactadas en un idioma 

fácil de entender y comprensible, esto simplifica la recopilación inmediata de 

información parte de las bases primordiales. 

5.8. Confiabilidad y validez del instrumento 

Expertos en la materia brindaron asesoramiento crucial, perfeccionando el 

diseño y la estructura del cuestionario. Sus aportaciones fueron fundamentales, 

destacando tanto la validez del contenido como la fiabilidad del instrumento 

utilizado. 

5.8.1. Confiabilidad 

Análisis de fiabilidad 

Para obtener datos relevantes que sustentaran los objetivos del estudio, se 

empleó un cuestionario estructurado. La consistencia interna del instrumento fue 

evaluada mediante un análisis estadístico, garantizando que las respuestas 

recolectadas fueran coherentes y confiables para el análisis posterior. 

Resultados para el instrumento de la variable “Clima laboral”  

Tabla 2 

Normas de fiabilidad 1. 

índice de 

Cronbach 

El índice de Cronbach basado 

en elementos convencionales. 

Número de 

cuestiones 

,954 ,954 15 

Nota. La uniformidad esencial de los elementos estudiados. 
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Este índice de Cronbach tiene una puntuación de 0,954, lo que señala una 

fuerte solidez interior dentro de los 15 componentes analizados.  Esto indica 

que la herramienta para " Clima laboral " tiene confiabilidad. 

Resultados para el instrumento de la variable “Motivación laboral” 

Tabla 3 

Normas de fiabilidad 2. 

índice de 

Cronbach 

El índice de Cronbach basado en 

elementos convencionales. 

Número de 

cuestiones 

,923 ,923 09 

Nota. La uniformidad esencial de los elementos estudiados. 

 
El valor del Alfa de Cronbach es de 0,923, esto indica una alta solidez interior 

entre los 09 ítems evaluados. Esto implica que la herramienta de la 

disposición "Motivación laboral" es segura. 

5.8.2. Validez 

Conforme al análisis de expertos, se utilizó el procedimiento de revisión: 

✓ Dr. Santotomas Licimaco Aguilar Pinto 

5.9. Procedimiento de tratamiento de datos 

Sobre la información se pusieron en funcionamiento métodos estadísticos, 

indagando en cómo se vincula el clima laboral con la motivación laboral en la 

Municipalidad Provincial El Collao – Ilave, 2025. El software SPSS versión 25 

ayudó a que esto sucediera, ejecutando pruebas de correlación y comprobaciones 

de hipótesis para ayudar a asegurar que los resultados entregados de esos 

cuestionarios estructurados realmente se mantuvieran. 
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5.10. Contrastación de hipótesis 

Prueba de la hipótesis general 

Datos: 

r = 0.637 

n = 115 

Formulación de hipótesis numéricas: 

1. Hipótesis 

(Ho): No existe una relación directa entre el clima laboral y motivación laboral 

en los servidores públicos de la municipalidad provincial de El Collao - Ilave, 

2025. 

(Ha): Existe una relación directa entre el clima laboral y motivación laboral 

en los servidores públicos de la municipalidad provincial de El Collao - Ilave, 

2025. 

2. Grado de Significación: 

Alfa α = 0.05 (5%) 

3. Norma de determinación: 

Dado que la (p_valor = 0,000 < 0,05), se rechaza la Ho y se admite la Ha 

4. Estadístico de prueba 

Tabla 4 

Factores simétricos de la evaluación numérica 

Factores simétricos 

 Valor 

Error 

estándar 

asintóticoa T aproximadab 

Significación 

aproximada 

Ordinal por 

ordinal 

Tau-b de 

Kendall 

,484 ,062 7,620 ,000 

N de casos válidos 115    

Nota. Detalles de las mediciones simétricas del test. 
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5. Conclusión: El Tau-b de Kendall (τ_b = 0,484; p = 0,000) evidencia una 

relación directa, positiva y significativa entre el clima laboral y la motivación 

laboral en los servidores públicos de la Municipalidad Provincial de El Collao 

– Ilave, 2025, lo que indica que un entorno de trabajo adecuado se relaciona 

con un mayor nivel de motivación general entre los trabajadores, 

favoreciendo su desempeño y compromiso institucional. 

Prueba de la hipótesis especifica uno  

Datos: 

r = 0.607 

n = 115 

Formulación de hipótesis numéricas: 

1. Hipótesis 

(Ho): No existe una relación directa entre el clima laboral y motivación 

extrínseca en los servidores públicos de la municipalidad provincial de El 

Collao - Ilave, 2025. 

(Ha): Existe una relación directa entre el clima laboral y motivación 

extrínseca en los servidores públicos de la municipalidad provincial de El 

Collao - Ilave, 2025. 

2. Grado de Significación: 

Alfa α = 0.05 (5%). 

3. Norma de determinación: 

Dado que la (p_valor = 0,000 < 0,05), se rechaza la Ho y se admite la Ha. 
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4. Estadístico de prueba 

Tabla 5 

Factores simétricos de la evaluación numérica 

Factores simétricos 

 Valor 

Error 

estándar 

asintóticoa T aproximadab 

Significación 

aproximada 

Ordinal por 

ordinal 

Tau-b de 

Kendall 

,469 ,064 7,106 ,000 

N de casos válidos 115    

Nota. Detalles de las mediciones simétricas del test 

5. Conclusión: El Tau-b de Kendall (τ_b = 0,469; p = 0,000) establece 

totalmente un vínculo directo, positivo y transformador entre el clima laboral 

y la motivación extrínseca entre los servidores públicos de la Municipalidad 

Provincial de El Collao – Ilave, 2025. Parece que un buen ambiente de 

trabajo coincide con una mayor motivación proveniente de beneficios 

externos como recompensas, reconocimientos o beneficios institucionales. 

Prueba de la hipótesis especifica dos  

Datos: 

r = 0.618 

n = 115 

Formulación de hipótesis numéricas: 

1. Hipótesis 

(Ho): No existe una relación directa entre el clima laboral y motivación 

intrínseca en los servidores públicos de la municipalidad provincial de El 

Collao - Ilave, 2025. 
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(Ha): Existe una relación directa entre el clima laboral y motivación intrínseca 

en los servidores públicos de la municipalidad provincial de El Collao - Ilave, 

2025. 

2. Grado de Significación: 

Alfa α = 0.05 (5%). 

3. Norma de determinación: 

Dado que la (p_valor = 0,000 < 0,05), se rechaza la Ho y se admite la Ha. 

4. Estadístico de prueba 

Tabla 6 

Factores simétricos de la evaluación numérica 

Factores simétricos 

 Valor 

Error 
estándar 

asintóticoa T aproximadab 
Significación 
aproximada 

Ordinal por 

ordinal 

Tau-b de 

Kendall 

,466 ,064 7,035 ,000 

N de casos válidos 115    

Nota: Detalles de las mediciones simétricas del test. 

5. Conclusión: El Tau-b de Kendall (τ_b = 0,466; p = 0,000) evidencia una 

relación directa, positiva y significativa entre el clima laboral y la motivación 

intrínseca en los servidores públicos de la Municipalidad Provincial de El 

Collao – Ilave, 2025, lo que indica que un entorno laboral favorable se 

asocia con un mayor nivel de motivación interna basada en la satisfacción 

personal y el disfrute del trabajo. 

Evaluación de la hipótesis específica tres. 

Datos: 

r = 0.611 

n = 115 
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Formulación de hipótesis numéricas: 

1. Hipótesis 

(Ho): No existe una relación directa entre el clima laboral y motivación 

trascendente en los servidores públicos de la municipalidad provincial de El 

Collao - Ilave, 2025. 

(Ha): Existe una relación directa entre el clima laboral y motivación 

trascendente en los servidores públicos de la municipalidad provincial de El 

Collao - Ilave, 2025. 

2. Grado de Significación: 

Alfa α = 0.05 (5%). 

3. Norma de determinación: 

Dado que la (p_valor = 0,000 < 0,05), se rechaza la Ho y se admite la Ha. 

4. Estadístico de prueba 

Tabla 7 

Factores simétricos de la evaluación numérica 

Factores simétricos 

 Valor 

Error 

estándar 

asintóticoa T aproximadab 

Significación 

aproximada 

Ordinal por 

ordinal 

Tau-b de 

Kendall 

,459 ,061 7,217 ,000 

N de casos válidos 115    

Nota: Detalles de las mediciones simétricas del test. 

5. Conclusión: El Tau-b de Kendall (τ_b = 0,459; p = 0,000) evidencia una 

relación directa, positiva y significativa entre el clima laboral y la motivación 

trascendente en los servidores públicos de la Municipalidad Provincial de El 

Collao – Ilave, 2025, lo que indica que un mejor ambiente de trabajo se 

vincula con un mayor compromiso de los trabajadores hacia propósitos que 

trascienden sus intereses personales. 
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CAPÍTULO VI 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

6.1. Presentación de resultados  

6.1.1. Prueba de normalidad 

Tabla 8 

Test de normalidad 

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Clima laboral 
,283 115 ,000 ,787 115 ,000 

Motivación laboral ,260 115 ,000 ,801 115 ,000 

a. Ajuste de la interpretación de Lilliefors 

Nota: Los hallazgos de las evaluaciones de normalidad llevadas a cabo. 

Planteo de la hipótesis: 

H0:  Los resultados de este estudio se derivan de una comunidad con una 

repartición adecuada. 

H1:  Los resultados de este estudio no se derivan de una comunidad con una 

repartición adecuada. 

Regla de contraste:   

Si p supera el 0.05, se admite la H0.  Si p es inferior a 0.05, se descarta H0. 
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Interpretación 

Dado que la muestra es mayor a 50 (n = 115), se utilizó la prueba de Kolmogorov-

Smirnov para evaluar la normalidad de los datos. Los resultados muestran valores 

de significancia de 0,000 tanto para la variable clima laboral (estadístico = 0,283) 

como para motivación laboral (estadístico = 0,260), valores inferiores al Grado de 

Significación de 0,05. Esto indica que ambas variables no presentan una 

disposición estándar.  Por lo tanto, se utiliza el estadígrafo no matemático para el 

indicador de conexión de Spearman para el análisis. 

 

6.1.2. Resultados 

 

Resultados para el objetivo general.  

Tabla 9 

Relación del clima laboral y motivación laboral en los servidores públicos de la 

municipalidad provincial de El Collao - Ilave, 2025. 

Correlaciones 

 

 

Clima laboral Motivación 
laboral 

 Rho de 
Spearman 

Clima laboral 
 

Índice de 
asociación 

1,000 ,637 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 115 115 

Motivación laboral Índice de 
asociación 

,637 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 115 115 

Nota. Estudio de vínculo relevante entre elementos, realizado con SPSS. 
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Figura 1 

Relación del clima laboral y motivación laboral. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Valor de fluctuación en una característica en comparación con la distinta. 

Norma de determinación. 

Si 0 r < 0.20, se presenta una conexión de escasa importancia. 

Si 0.20 r < 0.40 hay una conexión mínima. 

Si 0.40 r < 0.70, hay una correlación relevante. 

Si 0.70 r < 1.00, hay una conexión significativa. 

Interpretación 

En el año 2025, se evaluaron 115 registros de los funcionarios estatales de la 

Municipalidad Provincial de El Collao - Ilave, encontrándose una correlación 

positiva considerable entre el clima laboral y la motivación laboral. El análisis arrojó 

un coeficiente de Spearman de 0,637 con un valor p de 0,000, esto corrobora una 

conexión numérica relevante dentro de los dos componentes. Estos resultados 

indican que un clima laboral adecuado influye directamente en el nivel de 

motivación de los trabajadores. Además, se identificó que el 87,5% de la variación 
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en la motivación laboral puede atribuirse al clima laboral, resaltando la importancia 

de promover entornos organizacionales favorables que potencien el compromiso y 

el rendimiento del personal público 

 
Resultados para el objetivo específico 1. 

Tabla 10 

Conexión del clima laboral y motivación extrínseca. 

Correlaciones 

 

 

Clima laboral Motivación 
extrínseca 

 Rho de 
Spearman 

Clima laboral 
 

Índice de 
asociación 

1,000 ,607 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 115 115 

Motivación 
extrínseca 

Índice de 
asociación 

,607 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 115 115 

Nota. Estudio de vínculo relevante entre elementos, realizado con SPSS. 

 
Figura 2 

Conexión del clima laboral y motivación extrínseca. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Valor de fluctuación en una característica en comparación con la distinta. 
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Interpretación. 

En el año 2025, se analizaron 115 registros de los servidores públicos de la 

Municipalidad Provincial de El Collao - Ilave, encontrándose una correlación 

positiva considerable entre el clima laboral y la motivación extrínseca. El coeficiente 

de Spearman fue de 0,607 con un valor p de 0,000, lo que indica una relación 

estadísticamente significativa entre ambas variables. Estos resultados evidencian 

que un ambiente laboral favorable se asocia con un mayor nivel de motivación 

extrínseca, es decir, aquella impulsada por factores externos como incentivos o 

reconocimientos. Además, se determinó que el 72,8% de la variación en la 

motivación extrínseca puede explicarse por el clima laboral, lo que subraya la 

importancia de establecer condiciones laborales adecuadas para fortalecer el 

desempeño y la satisfacción del personal. 

 

Resultados para el objetivo específico 2. 

Tabla 11 

Conexión del clima laboral y motivación intrínseca. 

Correlaciones 

 

 

Clima laboral Motivación 
intrínseca 

 Rho de 
Spearman 

Clima laboral 
 

Índice de 
asociación 

1,000 ,618 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 115 115 

Motivación 
intrínseca 

Índice de 
asociación 

,618 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 115 115 

 

Nota. Estudio de vínculo relevante entre elementos, realizado con SPSS. 
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Figura 3 

Conexión del clima laboral y motivación intrínseca. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Valor de fluctuación en una característica en comparación con la distinta. 

Interpretación 

En el año 2025, se evaluaron 115 registros de los servidores públicos de la 

Municipalidad Provincial de El Collao - Ilave, identificándose una correlación 

positiva considerable entre el clima laboral y la motivación intrínseca. El coeficiente 

de Spearman fue de 0,618 con un valor p de 0,000, lo que demuestra una relación 

estadísticamente significativa entre ambas variables. Estos resultados indican que 

un entorno laboral adecuado se relaciona con un mayor nivel de motivación 

intrínseca, es decir, aquella que surge del interés personal y la satisfacción por el 

trabajo bien hecho. Asimismo, se observó que el 76,1% de la variación en la 

motivación intrínseca puede ser explicada por el clima laboral, destacando la 

importancia de generar espacios laborales positivos que impulsen el compromiso 

interno y el desarrollo profesional de los trabajadores. 
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Resultados para el objetivo específico 3. 

Tabla 12 

Conexión del clima laboral y motivación trascendente. 

Correlaciones 

 

 

Clima laboral Motivación 
trascendente 

 Rho de 
Spearman 

Clima laboral 
 

Índice de 
asociación 

1,000 ,611 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 115 115 

Motivación 
trascendente 

Índice de 
asociación 

,611 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 115 115 

 
Nota. Estudio de vínculo relevante entre elementos, realizado con SPSS. 

 
Figura 4 

Conexión del clima laboral y motivación trascendente 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Valor de fluctuación en una característica en comparación con la distinta. 
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Interpretación 

En el año 2025, se analizaron 115 registros de los servidores públicos de la 

Municipalidad Provincial de El Collao - Ilave, encontrándose una correlación 

positiva considerable entre el clima laboral y la motivación trascendente. El 

coeficiente de Spearman fue de 0,611 con un valor p de 0,000, lo que evidencia 

una relación estadísticamente significativa entre ambas variables. Estos resultados 

sugieren que un clima laboral favorable se asocia con un mayor nivel de motivación 

trascendente, entendida como la disposición del trabajador a actuar en beneficio 

de otros o con un propósito superior. Además, se identificó que el 78,6% de la 

variación en la motivación trascendente puede explicarse por el clima laboral, 

resaltando la importancia de promover ambientes laborales que fortalezcan el 

sentido de propósito y responsabilidad social entre los servidores públicos. 
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6.2. Discusión de resultados 

La presente investigación tuvo como objetivo general determinar la relación 

entre el clima laboral y la motivación laboral en los servidores públicos de la 

Municipalidad Provincial de El Collao - Ilave, 2025. En primer lugar, se evaluó la 

confiabilidad de los instrumentos aplicados, obteniéndose un coeficiente Alfa de 

Cronbach de 0,954 para la variable clima laboral y de 0,923 para la variable 

motivación laboral, lo que demuestra una gran confiabilidad de los test y una 

elevada solidez interior empleados. Debido a que la disposición típica no se 

observa en los registros, conforme lo reveló la prueba de Kolmogorov-Smirnov (p 

= 0,000 para ambas variables), se aplicó el Índice de asociación de Spearman, el 

cual arrojó un valor de 0,637, evidenciando una correlación positiva considerable 

de ambas variables. Asimismo, el coeficiente Tau-b de Kendall (τ_b = 0,484; p = 

0,000) reafirma una relación directa, positiva y estadísticamente significativa, lo 

que implica que un ambiente de trabajo alentador está relacionado con grados más 

altos de motivación en los servidores públicos, fortaleciendo su desempeño y 

compromiso organizacional. Los hallazgos son consistentes con los 

descubrimientos de Martínez y Velasco (2021), quienes identificaron que un clima 

organizacional adecuado influye directamente en la motivación intrínseca y 

extrínseca del personal en instituciones públicas. De igual forma, Villalobos y 

Herrera (2020) concluyen que la percepción positiva del ambiente laboral mejora 

el sentido de pertenencia y la disposición al logro entre los trabajadores 

municipales. Por tanto, la evidencia empírica respalda la hipótesis de la atmósfera 

profesional es un elemento esencial en los niveles de motivación de los servidores 

públicos, confirmando la relevancia de fortalecer las condiciones psicosociales y 
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estructurales del entorno organizacional para promover un mayor rendimiento 

institucional. 

Los resultados obtenidos para el primer objetivo específico evidencian una 

correlación positiva considerable entre el clima laboral y la motivación extrínseca 

en los servidores públicos de la Municipalidad Provincial de El Collao – Ilave, 2025, 

lo cual fue respaldado por un coeficiente de Spearman de 0,607, indicando una 

relación estadísticamente significativa entre ambas variables. Asimismo, el 

coeficiente Tau-b de Kendall (τ_b = 0,484; p = 0,000) refuerza esta asociación 

directa y significativa, lo que implica que un entorno de trabajo favorable influye en 

el incremento de factores extrínsecos de motivación, tales como el reconocimiento 

institucional, la estabilidad laboral, los incentivos económicos y las condiciones 

físicas adecuadas. Este hallazgo se encuentra en concordancia con los estudios 

de Gutiérrez y Ramírez (2021), quienes afirman que un clima organizacional 

positivo eleva la satisfacción del personal mediante estímulos extrínsecos, 

mejorando su rendimiento y permanencia en la entidad. Asimismo, la investigación 

de Torres y Delgado (2020) concluye que los elementos extrínsecos de motivación, 

tales como recompensas y beneficios tangibles, se ven potenciados cuando los 

trabajadores perciben un ambiente laboral armónico, justo y participativo. En tal 

sentido, los resultados de este estudio permiten inferir que el ambiente de trabajo 

es una variable esencial para fomentar la motivación extrínseca, lo que refuerza la 

importancia de implementar políticas de gestión humana orientadas al bienestar 

organizacional como estrategia para incrementar la eficiencia institucional. 

En relación con el segundo objetivo específico de la investigación, los 

resultados muestran una correlación significativa mejoría en el clima laboral y la 
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motivación intrínseca en los servidores públicos de la Municipalidad Provincial de 

El Collao – Ilave, 2025, siendo el coeficiente de Spearman de 0,618, lo cual indica 

una relación estadísticamente significativa entre ambas variables. Este resultado 

es respaldado por el coeficiente Tau-b de Kendall (τ_b = 0,466; p = 0,000), el cual 

evidencia una asociación directa, positiva y significativa, lo que permite afirmar que 

un entorno laboral saludable, caracterizado por relaciones interpersonales 

armónicas, reconocimiento no monetario, autonomía y sentido de pertenencia, se 

vincula directamente con un mayor nivel de motivación intrínseca, entendida como 

la satisfacción personal, el interés por las tareas y el compromiso con el servicio 

público. Estos hallazgos se alinean con la investigación realizada por Mendoza y 

Palacios (2020), quienes concluyen que los factores del clima organizacional 

tienen una incidencia directa en la motivación intrínseca, especialmente en el 

sector público, donde el sentido de propósito y la autorrealización adquieren 

relevancia. Asimismo, el estudio de Ríos y Castro (2022) señala que un clima 

laboral positivo fomenta la autoeficacia y el entusiasmo de los trabajadores, lo que 

potencia su implicación con las metas institucionales sin depender exclusivamente 

de incentivos externos. En este contexto, se confirma que la calidad del entorno 

laboral no solo impulsa el desempeño, sino que también fortalece la dimensión 

emocional e interna de la motivación, elemento clave para la sostenibilidad del 

compromiso organizacional en el sector público. 

Los resultados obtenidos en relación con el tercer objetivo específico de la 

presente investigación revelan una correlación positiva considerable entre el clima 

laboral y la motivación trascendente en los servidores públicos de la Municipalidad 

Provincial de El Collao – Ilave, 2025, como lo demuestra el coeficiente de 

Spearman de 0,611, el cual es estadísticamente significativo. Esta relación se ve 
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reforzada por el coeficiente Tau-b de Kendall (τ_b = 0,459; p = 0,000), que 

evidencia una asociación directa, positiva y significativa entre ambas variables, lo 

que indica que un entorno laboral adecuado no solo mejora la experiencia 

cotidiana de los trabajadores, sino que también potencia su compromiso hacia 

fines que trascienden los beneficios individuales, como el bienestar colectivo, la 

vocación de servicio y el impacto social de sus funciones. Estos hallazgos se 

encuentran en concordancia con el estudio de Herrera y Guzmán (2021), quienes 

sostienen que un clima organizacional favorable influye directamente en la 

motivación trascendente, al fortalecer el sentido de propósito y la percepción del 

valor social del trabajo. Asimismo, la investigación de Ramírez y Cárdenas (2020) 

confirma que los trabajadores del sector público, al percibir un entorno de apoyo, 

respeto y cooperación, desarrollan una mayor orientación hacia metas colectivas 

y al servicio desinteresado, consolidando una cultura institucional basada en el 

compromiso ético y la responsabilidad social. En consecuencia, la presente 

investigación reafirma la importancia estratégica de promover un clima laboral 

positivo como mecanismo para fortalecer no solo la productividad, sino también la 

dimensión trascendental de la motivación, crucial para la sostenibilidad del trabajo 

público en contextos de alta responsabilidad social. 
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CONCLUSIONES 

PRIMERA: En relación con el objetivo general, que consistió en determinar la 

relación entre el clima laboral y la motivación laboral en los servidores 

públicos de la Municipalidad Provincial de El Collao – Ilave, 2025, los 

resultados obtenidos evidencian una correlación positiva y 

estadísticamente significativa entre ambas variables, manifestada en 

un coeficiente de Spearman de 0,637. Asimismo, la prueba de 

hipótesis general, sustentada en el valor Tau-b de Kendall (τ_b = 

0,484; p-valor = 0,000 < 0,05), confirmó la existencia de dicha 

relación, indicando que un clima laboral adecuado influye 

favorablemente en los niveles de motivación de los trabajadores 

dentro de la institución. 

SEGUNDA: Los resultados obtenidos para el primer objetivo específico, que fue 

determinar la relación entre el clima laboral y la motivación extrínseca 

en los servidores públicos de la Municipalidad Provincial de El Collao 

– Ilave, 2025, evidencian una correlación positiva y significativa entre 

ambas variables. Esta relación se reflejó en un coeficiente de 

Spearman de 0,607. Del mismo modo, la prueba de hipótesis 

específica, basada en el valor Tau-b de Kendall (τ_b = 0,469; p-valor 

= 0,000 < 0,05), confirmó la existencia de dicha asociación, indicando 

que un entorno laboral adecuado se vincula directamente con 

mayores niveles de motivación extrínseca entre los trabajadores 

municipales. 
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TERCERA: Respecto al segundo objetivo específico, que consistió en determinar la 

relación entre el clima laboral y la motivación intrínseca en los servidores 

públicos de la Municipalidad Provincial de El Collao – Ilave, 2025, los 

hallazgos muestran una correlación positiva y estadísticamente 

significativa, con un coeficiente de Spearman de 0,618. Asimismo, la 

prueba de hipótesis específica, sustentada en el valor Tau-b de Kendall (τ_b 

= 0,466; p-valor = 0,000 < 0,05), reafirma esta relación, indicando que un 

clima organizacional favorable promueve el desarrollo de la motivación 

intrínseca, como la satisfacción personal y el interés genuino por las labores 

desempeñadas. 

 

CUARTA: En cuanto al tercer objetivo específico, que fue determinar la relación 

entre el clima laboral y la motivación trascendente en los servidores 

públicos de la Municipalidad Provincial de El Collao – Ilave, 2025, los 

resultados revelan una correlación positiva y significativa entre 

ambas variables, evidenciada en un coeficiente de Spearman de 

0,611. Además, la prueba de hipótesis específica, basada en el valor 

Tau-b de Kendall (τ_b = 0,459; p-valor = 0,000 < 0,05), respalda esta 

asociación, lo que indica que un clima laboral saludable también 

favorece la motivación trascendente, es decir, el compromiso con el 

bienestar de los demás y el aporte significativo a la comunidad desde 

el rol público. 
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RECOMENDACIONES 

PRIMERA: Se recomienda al alcalde provincial y al área de Recursos Humanos 

de la Municipalidad Provincial de El Collao – Ilave fortalecer el clima 

laboral institucional, mediante políticas orientadas a mejorar la 

comunicación interna, el liderazgo participativo y el reconocimiento 

del personal, a fin de elevar los niveles generales de motivación de 

los servidores públicos y mejorar el rendimiento organizacional. 

SEGUNDA: Se sugiere implementar mecanismos de incentivos extrínsecos, 

como reconocimientos económicos, bonificaciones, estabilidad 

laboral y beneficios sociales, que refuercen la percepción positiva del 

entorno laboral y fortalezcan la motivación extrínseca de los 

trabajadores, fomentando así mayor compromiso en la institución. 

TERCERA: Se aconseja diseñar e institucionalizar programas que estimulen la 

motivación intrínseca de los servidores públicos, promoviendo la 

autonomía en las funciones, la retroalimentación constructiva, y 

espacios para el desarrollo personal y profesional, con el fin de 

generar mayor satisfacción laboral y sentido de autorrealización en el 

ejercicio de sus tareas. 

CUARTA: Se recomienda fomentar una cultura organizacional basada en el 

servicio a la comunidad, la solidaridad y la responsabilidad social, 

como estrategia para potenciar la motivación trascendente de los 

servidores públicos. Esto puede lograrse mediante actividades que 

visibilicen el impacto positivo de su labor y promuevan valores éticos 

y vocación de servicio en la gestión pública. 
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ANEXOS 

 



 
 

 
 
 

Matriz de consistencia 

TÍTULO: CLIMA LABORAL Y MOTIVACIÓN LABORAL EN LOS SERVIDORES PÚBLICOS DE LA MUNICIPALIDAD 
PROVINCIAL DE EL COLLAO - ILAVE, 2025 

 

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPÓTESIS GENERAL VARIABLES METODOLOGÍA 
 
¿Cómo se relaciona el clima 
laboral y motivación laboral en 
los servidores públicos de la 
municipalidad provincial de El 
Collao - Ilave, 2025? 
 

 
Determinar  la relación entre el clima 
laboral y motivación laboral en los 
servidores públicos de la 
municipalidad provincial de El 
Collao - Ilave, 2025. 

 
Existe una relación significativa 
entre el clima laboral y motivación 
laboral en los servidores públicos 
de la municipalidad provincial de 
El Collao - Ilave, 2025. 

 
 
Variable 1: 
CLIMA LABORAL 
1. Participación 
2. Autonomía 
3. Apoyo del liderazgo 
4. Reconocimiento 
5. Cohesión 
 
Variable 2: 
MOTIVACIÓN LABORAL 
1. Motivación extrínseca 
2. Motivación intrínseca  

3. Motivación trascendente  

 
ENFOQUE Cuantitativo 
 
MÉTODO: 
Deductivo 
 
TIPO: Aplicado 
 
NIVEL: Correlacional 
 
DISEÑO: No experimental. 

POBLACIÓN: 

La población de estudio está 
conformada por un total de 164 
servidores públicos que laboran en 
la Municipalidad Provincial de El 
Collao – Ilave, durante el año 
2025. 

MUESTRA 
De acuerdo a la fórmula 

estadística es de 115 personas. 

TÉCNICAS E INSTRUMENTOS: 

TECNICA: Encuesta  

INSTRUMENTO: Cuestionario 

PROBLEMAS ESPECÍFICOS OBJETIVOS ESPECÍFICOS HIPÓTESIS ESPECÍFICOS 

 
a. ¿Cómo se relaciona el clima 

laboral y motivación 
extrínseca en los servidores 
públicos de la municipalidad 
provincial de El Collao - 
Ilave, 2025? 
 

b. ¿Cómo se relaciona el clima 
laboral y motivación 
intrínseca en los servidores 
públicos de la municipalidad 
provincial de El Collao - 
Ilave, 2025? 

 
c. ¿Cómo se relaciona el clima 

laboral y motivación 
trascendente en los 
servidores públicos de la 
municipalidad provincial de 
El Collao - Ilave, 2025? 

 
a. Determinar la relación entre el 

clima laboral y motivación 
extrínseca en los servidores 
públicos de la municipalidad 
provincial de El Collao - Ilave, 
2025. 
 

b. Determinar la relación entre el 
clima laboral y motivación 
intrínseca en los servidores 
públicos de la municipalidad 
provincial de El Collao - Ilave, 
2025. 

 
c. Determinar la relación entre el 

clima laboral y motivación 
trascendente en los servidores 
públicos de la municipalidad 
provincial de El Collao - Ilave, 
2025. 

 
a. Existe una relación directa 

entre el clima laboral y 
motivación extrínseca en los 
servidores públicos de la 
municipalidad provincial de El 
Collao - Ilave, 2025. 
 

b. Existe una relación directa 
entre el clima laboral y 
motivación intrínseca en los 
servidores públicos de la 
municipalidad provincial de El 
Collao - Ilave, 2025. 

 
c. Existe una relación directa 

entre el clima laboral y 
motivación trascendente en 
los servidores públicos de la 
municipalidad provincial de El 
Collao - Ilave, 2025. 



 
 

 
 
 

Matriz de datos 

 
 

 

 
 

 



 
 

 
 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 
 

Instrumento(s) de Investigación 

Cuestionario 

El siguiente cuestionario tiene como propósito conocer el clima laboral en relación a la 

motivación laboral en los servidores públicos de la Municipalidad provincial de El Collao 

- Ilave, 2025. Le solicitamos que responda cada una de las preguntas de manera 

objetiva y precisa. Agradecemos de antemano su colaboración, ya que es crucial para 

el desarrollo de este estudio. 

 

 

DIMENSIONES DE CLIMA LABORAL 

Escala Likert 

1 2 3 4 5 

Participación      

1. Mi jefe directo escucha y considera mis opiniones en el 

trabajo 

     

2. Participo en decisiones que afectan mi puesto o área de 

trabajo 

     

3. Tengo espacios para expresar mis ideas o sugerencias 

sobre el trabajo 

     

Autonomía      

4. Tengo libertad para organizar mis tareas laborales      

5. Puedo tomar decisiones relacionadas con mi trabajo sin 

supervisión constante 

     

6. Siento que confían en mi capacidad para cumplir mis 
funciones 

     

Apoyo del Liderazgo      

7. Mi jefe está disponible cuando necesito 
apoyo o asesoría. 

     

8. Recibo instrucciones claras y precisas de parte de mis 

superiores 

     

9. Mi jefe me orienta cuando enfrento dificultades en el 
trabajo 

     

Reconocimiento      

10. Recibo reconocimiento por el trabajo bien realizado      

1. Totalmente  en Desacuerdo 

2. En Desacuerdo 

3. Ni en desacuerdo ni de 

acuerdo 

4. De Acuerdo 5. Totalmente de Acuerdo 



 
 

 
 
 

11. Mis superiores valoran el esfuerzo que realizo en mis 
funciones 

     

12. Me brindan retroalimentación positiva sobre mi 

desempeño laboral 

     

Cohesión      

13. Existe un buen trabajo en equipo en mi área laboral.      

14. Mantengo relaciones laborales positivas con mis 
compañeros 

     

15. En el equipo de trabajo, nos apoyamos mutuamente      

 

 

 

Cuestionario 

El siguiente cuestionario tiene como propósito conocer la motivación laboral en los 

servidores públicos de la Municipalidad provincial de El Collao - Ilave, 2025. Le 

solicitamos que responda cada una de las preguntas de manera objetiva y precisa. 

Agradecemos de antemano su colaboración, ya que es crucial para el desarrollo de este 

estudio. 

 

 

DIMENSIONES DE MOTIVACIÓN LABORAL 

Escala Likert 

1 2 3 4 5 

Motivación extrínseca      

1. El salario y los beneficios ofrecidos por la organización 

son un factor clave que me motiva a realizar un buen 

trabajo. 

     

2. Las condiciones de trabajo en la organización son 

satisfactorias y me motivan a desempeñarme mejor. 

     

3. La seguridad laboral que ofrece la organización es un 

aspecto que me motiva a continuar trabajando aquí. 

     

Motivación intrínseca      

4. La posibilidad de desarrollarme profesionalmente en mi 

puesto de trabajo es un factor importante que me motiva 

a realizar mi trabajo con dedicación. 

     

1. Muy en Desacuerdo 
2. En Desacuerdo 

3. Neutral 

4. De Acuerdo 5. Muy de Acuerdo 



 
 

 
 
 

5. Me siento motivado cuando el trabajo que realizo 

representa un reto que me permite aprender y crecer. 

     

6. El reconocimiento por parte de mis superiores sobre el 
trabajo bien hecho me motiva a seguir esforzándome 

     

Motivación trascedente      

7. Me siento motivado cuando mi trabajo contribuye al 

bienestar de la comunidad o la sociedad en general. 

     

8. El trabajo en equipo y la cooperación con mis 

compañeros me motivan a desempeñar mejor mi labor. 

     

9. El sentido de propósito y el impacto positivo de mi trabajo 
en los demás es lo que más me motiva a continuar 
trabajando. 

     

 ¡Gracias por su apoyo! 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 
 

Validez del instrumento 

 



 
 

 
 
 

  



 
 

 
 
 

  



 
 

 
 
 

 


