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RESUMEN

Proposito: Establecer la influencia del clima organizacional en la motivacion laboral
de los trabajadores del Gobierno Regional de Lima durante el 2025. Metodologia:
Indagacion aplicada, correlacional, disefio no experimental, enfoque cuantitativo; muestra
108 colaboradores; encuesta; cuestionario 49 items; analisis Rho Spearman. Resultados: p =
0,000; Rho = 0,885, correlacion positiva alta; aceptacion H1. 69,4 % clima alto; 61,1 %
motivacién satisfactoria. Conclusiones: Clima organizacional influye significativamente

sobre motivacion laboral del personal durante 2025.

Palabras claves: Clima organizacional, motivacion laboral, motivacion, motivacion

intrinseca, motivacion extrinseca.
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ABSTRACT

Purpose: To establish the influence of organizational climate on the job motivation
of employees of the Regional Government of Lima during 2025. Methodology: Applied,
correlational, non-experimental, quantitative research; sample of 108 employees; survey;
49-item questionnaire; Spearman's rho analysis. Results: p = 0.000; Rho = 0.885, strong
positive correlation; acceptance of H1. 69.4% reported a positive climate; 61.1% reported
satisfactory motivation. Conclusions: Organizational climate significantly influences

employee job motivation during 2025.

Keywords: Organizational climate, job motivation, motivation, intrinsic motivation,

extrinsic motivation.
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INTRODUCCION

El clima organizacional es un factor que no solo determina el desempefio, sino que
también incide en el compromiso del personal en el &mbito de las organizaciones publicas.
En el ambito del gobierno, donde las decisiones forma parte de la realidad de los ciudadanos,
es importante entender en qué medida las percepciones de los individuos sobre el clima
organizacional del trabajo influyen en la motivacion del personal. EI clima organizacional
del trabajo, que esta formado por un conjunto de elementos como la comunicacion interna,
el liderazgo, las relaciones interpersonales e incluso las condiciones de trabajo, van a ser lo
que potencialmente se puede fortalecer o debilitar la motivacion y la actitud de las personas
para hacer su trabajo de manera eficiente, pero también responsable.

En el caso del Gobierno Regional de Lima el estudio del clima organizacional
adoptara especial relevancia ya que se enfrenta a retos administrativos y sociales del afio
2025. La motivacion no s6lo puede ayudar a contribuir a sus productividades, sino también
a la calidad del propio servicio al ciudadano y al cumplimiento de los objetivos de la
institucion. Por este motivo, es importante investigar el impacto que tiene el clima
organizacional del trabajo en la motivacion de su personal y ofrecer las evidencias
suficientes para orientar las decisiones de interés estratégico y para el refuerzo de la gestion

publica, pero también para el bienestar del talento humano.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion de la realidad problematica

Macias y Vanga (2021) conceptualizan clima organizacional como conjunto
percepciones vinculadas entorno fisico, social donde colaboradores desarrollan
funciones; integra procesos internos, perfil integrante, dindmica comunicacional,
infraestructura, ejercicio autoridad. Definen motivacion laboral como impulso voluntario
orientado logro metas institucionales, satisfaccion necesidades personales durante
cumplimiento responsabilidades.

En Estados Unidos, Ybaceta (2017) reporté mediante encuestas que mas 55 %
poblacion econdmicamente activa carecia entusiasmo laboral, situacién asociada menor
productividad. Estudio sefiald trabajadores sin motivacion pierden aproximadamente dos
horas diarias, excluyendo pausas reglamentarias.

Pereira y Solis (2019) sostienen cada organizacion posee clima propio
determinado normas, valores, ubicacion geogréfica, estilos comunicacion, formas
direccion. Instituciones deben propiciar desempefio adecuado sin afectar estabilidad
econdmica, equilibrio emocional colaboradores.

A nivel nacional, Goicochea (2019) evidenci6 problematica vinculada clima
organizacional, ejercicio laboral, ausencia motivacion suficiente, limitado crecimiento
profesional. Huayanay (2017) sefial6, mediante indagacion realizada entidades estatales
peruanas, deficiente gestion clima organizacional genera relaciones interpersonales
conflictivas, carencia incentivos, bajo compromiso, escasa identificacion institucional,

repercutiendo desempefio personal, imagen corporativa.



Respecto Gobierno Regional Lima, se advierten debilidades relaciones
interpersonales, comunicacion interna, reconocimiento profesional, condiciones
laborales. Dichas limitaciones configuran ambiente desfavorable, reduciendo motivacion
intrinseca,  extrinseca, ~ compromiso, iniciativa,  satisfaccion  desempefio.
Consecuentemente, resulta pertinente analizar influencia clima organizacional sobre
motivacion laboral durante 2025, generando evidencia empirica orientada formulacion
estrategias mejora ambiente institucional, fortalecimiento desempefio, cumplimiento

eficiente objetivos publicos.

1.2 Formulacion del problema
1.2.1 Problema general
¢De qué manera influye el clima organizacional en la motivacion laboral del

Banco de la Nacion de los trabajadores del Gobierno Regional de Lima durante el

20257

1.2.2 Problemas especificos

e ;De qué manera influye la autorrealizacion en la motivacién laboral de los
trabajadores del Gobierno Regional de Lima durante el 2025?

e ;De qué manera influye el involucramiento laboral en la motivacion laboral de
los trabajadores del Gobierno Regional de Lima durante el 2025?

e ;De qué manerainfluye la supervision en la motivacion laboral de los trabajadores
del Gobierno Regional de Lima durante el 2025?

e ;De qué manera influye la comunicacion en la motivacion laboral de los
trabajadores del Gobierno Regional de Lima durante el 2025?

e ;De qué manera influye las condiciones laborales en la motivacion laboral de los

trabajadores del Gobierno Regional de Lima durante el 2025?



1.3 Objetivos de la investigacion
1.3.1 Objetivo general
Establecer la influencia del clima organizacional en la motivacion laboral de

los trabajadores del Gobierno Regional de Lima durante el 2025.

1.3.2 Objetivos especificos

e Determinar la influencia de la autorrealizacion en la motivacion laboral de los
trabajadores del Gobierno Regional de Lima durante el 2025.

e Analizar la influencia del involucramiento laboral en la motivacion laboral de los
trabajadores del Gobierno Regional de Lima durante el 2025.

o Identificar la influencia de la supervision en la motivacion laboral de los
trabajadores del Gobierno Regional de Lima durante el 2025.

e Determinar la influencia de la comunicacion en la motivacion laboral de los
trabajadores del Gobierno Regional de Lima durante el 2025.

e Analizar la influencia de las condiciones laborales en la motivacion laboral de los

trabajadores del Gobierno Regional de Lima durante el 2025.

1.4 Justificacion de la investigacion

Justificacion tedrica

Indagacion sustentada relevancia clima organizacional respecto motivacion
laboral personal Gobierno Regional Lima, aportando base conceptual para
comprender influencia ambiente institucional sobre compromiso, desempefio.
Justificacion préctica

Resultados permitieron identificar factores criticos vinculados comunicacion,
liderazgo, condiciones laborales, orientando acciones mejora, fortalecimiento

motivacion.



Justificacion social

Clima organizacional favorable repercute calidad servicios publicos,
eficiencia institucional, atencion responsable ciudadania.
Justificacion metodoldgica

Indagacion empled encuesta, cuestionarios 25 items primera variable, 24

items segunda variable, garantizando validez datos, rigurosidad andlisis.

1.5 Delimitacion del estudio
Delimitacion espacial
Indagacion realizada en Gobierno Regional Lima, circunscrita &mbito
institucional correspondiente.
Delimitacion social
Poblacién integrada por trabajadores entidad regional, sin considerar personal
externo.
Delimitacion temporal
Recopilacion bases teoricas diciembre—enero; procesamiento datos,
contrastacion hipétesis, conclusiones enero—febrero 2026.
Delimitacion conceptual
Analisis enfocado fundamentos tedricos clima organizacional, motivacién

laboral, considerando dimensiones principales.



CAPITULO 11

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacion
2.1.1 Investigaciones internacionales

Parrales, Castro y Herrera (2023), en indagacién titulada “Clima
organizacional y motivacion laboral: caso de estudio organizaciones comuna
Sancan”, Ecuador, analizaron clima organizacional, motivacion laboral asociaciones
cantén Jipijapa. Enfoque cualitativo, alcance descriptivo, métodos inductivo,
deductivo, campo, revisién bibliogréfica; aplicaron encuestas a 128 socios Asoseral
Sancan, Fundacion Anselmo. Resultados evidenciaron ambiente aceptable, liderazgo
orientado bienestar; persistieron limitaciones comunicacion interna, motivacion
colectiva, predominio intereses individuales. Concluyeron clima favorable,
incentivos, liderazgo fortalecen participacion, decisiones, crecimiento asociativo.

Macias y Vanga (2021), en indagacion “Clima organizacional y motivacion
laboral como insumos planes mejora institucional”, Ecuador, efectuaron diagnostico
docentes Ingenieria Civil Universidad Técnica Manabi. Enfoque cuantitativo, disefio
descriptivo, muestreo censal; cuestionario analizado mediante semaforizacion.
Participaron 33 docentes. Hallaron deficiencias compafierismo, condiciones fisicas,
carga académica; motivacion permanecié adecuada, con compromiso institucional
destacado. Concluyeron diagnosticos orientan planes mejora, clima desfavorable no
siempre reduce motivacion.

Poveda (2024), en indagacion “Influencia clima organizacional motivacion
laboral personal enfermeria instituciones salud”, Ecuador, examind relacion

variables mediante revision teorica enfoque cuantitativo, disefio no experimental,



alcance descriptivo-analitico. Sin muestra poblacional, analizé literatura cientifica
sector sanitario. Resultados mostraron ambiente positivo, liderazgo participativo,
reconocimiento incrementan motivacion, desempefio, calidad atencion. Concluy6
clima organizacional constituye eje estratégico fortalecimiento talento humano
sanitario.

Ponce, Ponce y Sumba (2023), en indagacién “Aporte motivacion laboral
clima organizacional pymes Ecuador”, analizaron incidencia motivacion clima
empresarial. Enfoque cualitativo, disefio documental descriptivo, revision bases
académicas especializadas. Evidenciaron motivacion intrinseca, extrinseca impactan
productividad, compromiso; ausencia reconocimiento, comunicacion, liderazgo
deteriora ambiente laboral. Concluyeron fortalecimiento motivacional consolida
clima organizacional pymes.

Andrade y Bedoya (2022), en indagacion “Clima organizacional y
motivacion laboral, componentes esenciales productividad empresas Colombia”,
desarrollaron estudio documental cualitativo, alcance descriptivo, revision literatura
cientifica. Determinaron ambiente favorable, liderazgo efectivo, reconocimiento
potencian motivacion, desempefio, productividad. Concluyeron interdependencia
clima organizacional, motivacion laboral resulta determinante gestion empresarial

orientada alto rendimiento.

2.1.2 Investigaciones nacionales
Loayza (2022), en indagacion “Clima organizacional y motivacion laboral
empresa minera Shouxin Pert S.A., Nazca 20217, analizé relacion variables sector
minero peruano. Disefio no experimental, enfoque cuantitativo, nivel descriptivo

correlacional, corte transversal; aplicé encuesta, Escala Clima Laboral CL-SPC



Palma, cuestionario motivacion. Muestra 183 trabajadores seleccionados
aleatoriamente poblacién 350 colaboradores. Resultados evidenciaron correlacion
directa extremadamente alta (Rho=0,999; p<0,05). Concluyé mejores condiciones
organizacionales incrementan motivacion laboral, aportando evidencia empirica
ambito minero nacional.

Bardales (2022), en indagacion “Clima organizacional y motivacion laboral
colaboradores Municipalidad Distrital Huambos 2020, determind relacion variables
gestion publica local. Disefio no experimental, enfoque cuantitativo, nivel
correlacional, corte transversal; empled encuesta método hipotético-deductivo.
Muestra 30 colaboradores. Resultados mostraron correlacion significativa moderada
(Rho=0,567) y asociaciones dimensiones organizacionales motivacion. Concluyd
clima favorable se vincula mayores niveles motivacionales, contribuyendo evidencia
ambito municipal peruano.

Guevara (2021), en indagacion “Clima organizacional y motivacion laboral
trabajadores UGEL Contumazd, Cajamarca”, evalud relacion variables sector
educativo publico. Disefio no experimental, cuantitativo, correlacional; aplicd
encuesta, cuestionarios validados mediante juicio expertos, Alfa Cronbach.
Poblacion censal 40 trabajadores. Resultados indicaron inexistencia relacion
significativa (Rho=-0,080; p=0,669), pese niveles motivacionales altos. Concluyé
aceptacion hipotesis nula, aportando discusién académica sobre ausencia asociacion
estadistica contexto publico.

Salinas (2022), en indagacion “Relacion clima organizacional y motivacion
laboral docentes secundaria Chimbote 2021, determind vinculo variables ambito
educativo publico. Enfoque cuantitativo, disefio no experimental correlacional,

utiliz6 cuestionarios validados, analisis Pearson mediante SPSS. Muestra 148



docentes seleccionados aleatoriamente. Hallo correlacion positiva moderada
(r=0,476; p<0,05), destacando asociacion fuerte motivacion extrinseca. Concluy6
clima favorable fortalece motivacion docente, ampliando evidencia contexto
educativo peruano pospandemia.

Camizan (2020), en indagacion “Clima organizacional y motivacion laboral
docente instituciones rurales Huarmaca—Piura”, examind relacion variables
educacion rural. Enfoque cuantitativo basico, disefio no experimental correlacional;
emple6 cuestionario Litwin Stringer, escala R-MAWS, analisis Spearman. Muestra
69 docentes seleccionados conveniencia. Resultados mostraron correlacion positiva
alta significativa (rho=0,807; p<0,05) pese percepcion clima bajo. Concluy6
deficiencias estructurales afectan motivacion docente, aportando evidencia relevante

ambito rural peruano.

2.2 Bases tedricas
2.2.1. Clima Organizacional
2.2.1.1 Explicacién

Shanker, Bhanugopan, Van der y Farrel (2017) sostienen clima
organizacional constituye conjunto percepciones compartidas colaboradores entidad,;
estabilidad relativa tiempo influye conductas laborales internas.

Ysen (2018) plantea clima organizacional representa percepcion trabajador
respecto  desempefio  entorno  laboral, considerando involucramiento,
autorrealizacion, comunicacion, supervisién, condiciones laborales.

Chiang (2017) describe clima organizacional integrado estructura normativa
percibida, responsabilidad asumida colaboradores, recompensas otorgadas

cumplimiento objetivos institucionales.



2.2.1.2 Caracteristicas del clima organizacional

Gonzéles, Ramirez, Teradn y Palomino (2021) sefialan clima organizacional
integra dimensiones interrelacionadas. Ambiente fisico comprende espacio
compartido colaboradores; ambiente social surge interacciones internas
interdepartamentales. Estructura incorpora liderazgo, normas, horarios, formalidad,
espacios recreativos. Comportamiento organizacional abarca eficiencia, puntualidad,
logro metas institucionales. Comunicacion impulsa coordinacién productiva,
rentabilidad empresarial. Motivacion emerge condiciones favorables, incentivos,
recompensas, beneficios adicionales. Liderazgo promueve entorno positivo,
orientacion objetivos estratégicos. Pertinencia fortalece identidad colectiva, cohesién
grupal. Capacitacién potencia competencias, desarrollo profesional continuo.
Evaluacion periddica valora desempefio, optimiza habilidades, corrige debilidades

organizacionales.

2.2.1.3 Tipos de clima organizacional
Grimaldos, Ramirez y Sanchez (2018) clasifican clima organizacional tres
modalidades. Clima autoritario evidencia control rigido, actitudes negativas equipo,
baja eficiencia, escasa satisfaccion laboral. Clima amistoso refleja pertenencia
elevada, satisfaccion significativa, actitudes favorables, rendimiento limitado. Clima
logro manifiesta orientacion metas, satisfaccion destacada, conductas constructivas,

productividad superior.

2.2.1.4 Importancia del clima organizacional
Frisancho y Yucra (2024) sostienen entorno laboral favorable impulsa
productividad, creatividad, innovacién, bienestar, inclusion, reduce ausentismo,

optimiza costos, fortalece desempefio, facilitas metas organizacionales.
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Vargas y Chavez (2019) afirman ambiente influye rendimiento, motivacion

inmediata; también impacta compromiso institucional profundo, generando

necesidad supervision constante, aplicacion estrategias sostenibles satisfaccion

laboral.

2.2.1.5 Dimensiones

>

Autorrealizacion

Ucero (2011) define autorrealizacion como percepcién colaborador
respecto oportunidades entorno laboral orientadas crecimiento,
desarrollo personal profesional, aprendizaje continuo.
Involucramiento laboral

Ucero (2011) conceptualiza involucramiento laboral como
identificacion valores institucionales, compromiso interno voluntario,
participacién activa cumplimiento objetivos organizacionales.
Supervisién

Ysen (2018) describe supervision como valoracion liderazgo
directivo, orientacién, apoyo funcional desempefio laboral; Ucero
(2011) complementa sefialando  evaluacion  competencias
fortalecimiento capacidades profesionales.

Comunicacion

Schneider, Gonzéles, Ostroff y West (2017) plantean comunicacion
como percepcion coherencia, fluidez, acceso informacion relevante
funcionamiento institucional.

Condiciones laborales
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Chaufeli (2016) sostiene condiciones laborales comprenden provision
recursos materiales, econémicos, psicosociales necesarios logro
metas organizacionales.
2.2.2. Motivacion laboral
2.2.2.1 Definicion
Urcola (2008) define motivar como generar impulso interno o externo
orientado metas, promoviendo accion voluntaria basada necesidades individuales.
Gonzales (2019) sostiene motivacion laboral surge interaccion individuo—
organizacion, impulsando logro objetivos institucionales.
Abad (2022) sefiala motivacion laboral comprende procesos empresariales
fortalecen impulso colaboradores hacia metas personales organizacionales.
Pefia y Villon (2018) conceptualizan motivacion laboral como respuesta
reciproca trabajador-empresa, orientada satisfaccion necesidades, cumplimiento

metas laborales.

2.2.2.2 Factores de motivacion laboral
Pefia y Villon (2018) sefialan proceso motivacion laboral integra relacion
laboral satisfactoria vinculada desempefio, expectativas compensaciones influyentes
bienestar, clima organizacional favorable, resultados positivos derivados satisfaccion

metas individuales colectivas.

2.2.2.3 Relacion entre el capital intelectual y el desempefio organizacional
Garcia (2011) sostiene motivacion laboral posee caracter permanente,
influyendo conducta trabajadora. Niveles bajos generan bajo rendimiento, escaso

compromiso, minima dedicacion funciones. Necesidades pueden manifestarse
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satisfechas, frustradas, compensadas; activacion surge nuevas demandas limitaciones
existentes. Desatencion produce estrés, apatia, deficiencias comunicativas,
irritabilidad conductas negativas. Aunque satisfaccion total resulta compleja,
necesidades pueden transformarse, compensarse, coexistiendo prioridades

simulténeas individuo.

2.2.2.4 Dimensiones
» Motivacion extrinseca
Louffat (2017) define motivacion extrinseca como impulso generado
recompensas externas, cumplimiento tareas orientadas resultados
organizacionales, aceptacion normas, obediencia disposiciones
institucionales.
» Motivacion intrinseca
Louffat (2017) conceptualiza motivacion intrinseca como impulso
interno basado interés, aprendizaje, exploracion, satisfaccion
personal, autodeterminacion, desarrollo competencias individuales.
2.3 Bases filosoficas
Base filosofica clima organizacional
Garcia (2009) sostiene clima organizacional emerge concepcion individuo
inmersos entornos complejos dinamicos, conformados interacciones sociales
influenciadas valores, actitudes, creencias sistema interno. Fundamentacion proviene
sociologia, teoria relaciones humanas, priorizando participacion trabajadora
estructura social institucional.
Universidad UNIQ (2023) sefiala estudio clima organizacional origino

década 1930 teoria relaciones humanas, enfatizando centralidad persona
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productividad empresarial. Posteriormente, Kurt Lewin introdujo término
describiendo ambiente psicoldgico social organizacional, ampliandose indagacion

multidisciplinaria, considerandose factor estratégico éxito corporativo.

Base filos6fica motivacion laboral

Garcia (2012) expone motivacion laboral surge industrializacion siglo XVIII,
complejidad relaciones fabriles, necesidad equilibrio intereses empresariales
trabajadores. Creacion OIT impulsé bienestar laboral, desarrollo teorias vincularon
satisfaccion personal rendimiento eficacia profesional.

Rodriguez, Segura, Elizondo, Moreno y Montalvo (2020) indican motivacion
laboral emerge transformacion talleres fabricas, coordinacién masiva trabajadores,
conflictos actitudinales productividad. Institucionalizacion bienestar mediante OIT
consolidé enfoque equilibrio organizacional; motivacion responde necesidades

individuales variables, generando conductas diversas proposito coman.

2.4 Definiciones de términos béasicos

e Relaciones laborales constituyen vinculo profesional establecido organizacién
colaboradores prestacion servicios (Grupo Castilla, 2024).

e Satisfaccion representa estado bienestar derivado cumplimiento necesidades,
logro expectativas personales (Gomez, 2025).

¢ Organizacion comprende sistema social integrado individuos orientados objetivo
comun contexto temporal cultural especifico (Raffino, 2025).

e Liderazgo engloba competencias direccionar, influir, estimular equipo

consecucion metas compartidas (Gomez, 2025).
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e Responsabilidad implica cumplimiento obligaciones asumidas, aceptacion
consecuencias actos conscientes (Giani, 2025).
e Compromiso refiere acuerdo voluntario orientado deberes compartidos propésito

determinado (Gomez, 2025).

2.5 Hipdtesis de investigacion
2.5.1 Hipotesis general
El clima organizacional influye significativamente en la motivacion laboral
de los trabajadores del Gobierno Regional de Lima durante el 2025.
2.5.2 Hipotesis especificas
e Laautorrealizacion influye significativamente en la motivacion laboral de los
trabajadores del Gobierno Regional de Lima durante el 2025.
e Elinvolucramiento laboral influye significativamente en la motivacion laboral
de los trabajadores del Gobierno Regional de Lima durante el 2025.
e La supervision influye significativamente en la motivacion laboral de los
trabajadores del Gobierno Regional de Lima durante el 2025.
e La comunicacion influye significativamente en la motivacion laboral de los
trabajadores del Gobierno Regional de Lima durante el 2025.
e Las condiciones laborales influyen significativamente en la motivacion

laboral de los trabajadores del Gobierno Regional de Lima durante el 2025.

2.6 Operacionalizacion de las variables
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Variables Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores items Instrumento
e Desarrollo
Autorrealizacion e Participacion 1-5
e Reconocimiento
Involucramiento gg;nepr:onllso 6-10
Medicién variable incluird laboral Mpeno
autorrealizacion, involucramiento |dentidad
Shanker, Bhanugopan, Van der o
X . laboral, supervision, . .
Clima y Farrel (2017): percepciones comunicacion condiciones o Acompafiamiento Cuestionario de
organizacional compgrtld-as influyen coqd_ucta laborales; , indicadores isid izacio - C.I'm"’}
9 organizacional, estabilidad g N Supervision *  Organizacion 11-15 organizacional
temporal relativa. compromiso, desempefio, e Control
desarrollo, participacion,
jerarquia, control. e Informacion
Comunicacion e Interaccién 16-20
e Jerarquia
Condiciones e Reconocimiento
laborales e Recursos 21-25
e Equidad
e Reconocimiento
e Equidad
Motivacion ° Comun_ic_a’cién 1-12
Medicién variable contemplara extrinseca : glcj)azri\élizlr?:s
Urcola(200_8):motivar i_mplica mot!vac!c:)n gxtr[nseca, e Remuneracion _ _
Motivacién generar m_1pu|so interno  motivacion |ntr|nsega; e Normativa Cuestlpnar_|9 de
laboral externo_ orlentg’do meta_s, |nd_|cado_r(,es autono_m|a, e Desarrollo Motivacion
favoreciendo accion voluntaria  satisfaccion, equidad, L laboral
auténoma. comunicacion, normativa, *  Identificacion
condiciones. e Participacion
Motivacion intrinseca e  Autonomia 13-24
e  Satisfaccion
e  Prop6sito
[ )

Motivacion
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CAPITULO I
METODOLOGIA
3.1 Disefio de la investigacion

3.1.1 Tipo de indagacion

Aplicada, solucion problema practico; corte transversal, datos periodo Unico
(Chenet, 2018).
3.1.2. Nivel de indagacion

Correlacional, andlisis relacion variables estudio (Bernal, 2012).
3.1.3. Disefio de indagacién

No experimental, observacion contexto natural sin manipulacion (Hernandez,
Fernéndez y Baptista, 2014).
3.1.4 Enfoque de indagacion

Cuantitativo, andlisis datos numéricos cumplimiento objetivos (Flick, 2015).

3.2 Poblacion y muestra
3.2.1 Poblacion

Integrada 300 trabajadores Gobierno Regional Lima, afio 2025.

3.2.2 Muestra
Conformada 108 trabajadores misma entidad, afio 2025; determinada

mediante formula estadistica:

Z*PQN
E*(N-1)+Z*PQ

n=
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Sustituyendo:

_ (1.96)2(0.5)(0.5)(300)
T (0.05)2(299)+(1.96)2(0.5)(0.5)

= 169 trabajadores

Muestra KISH (n):

Reemplazando:

n= % = 108 trabajadores

300

Criterios de inclusién
1) Trabajadores Gobierno Regional Lima con vinculo laboral vigente.
2) Personal con estabilidad salud mental adecuada.
3) Colaboradores con disposicion voluntaria participacion indagacion.
Criterios de exclusion
1) Personas sin vinculo laboral entidad regional.
2) Personal con afectaciones salud mental.
3) Trabajadores sin consentimiento participacion indagacion.
Criterios éticos
1) Respeto: valoracion informacion proporcionada participantes indagacion,

reconocimiento dignidad, autonomia.
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2) Beneficencia: desarrollo indagacién sin afectacion costumbres, identidad
cultural; generacién conocimiento util colectivo.
3) Justicia: garantia seguridad, confidencialidad, trato equitativo participantes

proceso indagacion.

3.3 Técnicas de recoleccion de datos
3.3.1 Técnicas
Se utiliz6 la encuesta para recolectar informacion directa sobre clima
organizacional y motivacion laboral, optimizando tiempo y recursos (Hernandez,
2018).
3.3.2 Instrumentos
Se aplicd un cuestionario estructurado con escala Likert: 25 items para
clima organizacional y 24 items para motivacion laboral, asegurando datos

confiables y cuantificables.

Validacion
Clima Organizacional. Cinco dimensiones evaluadas con 25 items;
tiempo: 15 min (Anx 2).
Motivacion Laboral. Dos dimensiones evaluadas con 24 items; tiempo:

15 min (Anx 2).

3.4 Técnicas para el procesamiento de la informacion
Se utiliz6 muestreo aleatorio simple para seleccionar a los participantes del
distrito. Los datos se recopilaron por provincia, se organizaron, clasificaron y se aplicaron

encuestas, generando cuadros estadisticos y aplicando pruebas de entrada, proceso y
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salida. La informacion se registré en SPSS 27.0, permitiendo su presentacion en tablas y
gréaficos, asi como el andlisis, interpretacion y verificacion de hipdtesis mediante

estadistica inferencial.

3.5 Matriz de consistencia

Se aprecia en el Anx 1.



CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1 Analisis de resultados

4.1.1. Resultados de la variable clima organizacional

Tabla 1

Categoria del clima organizacional

20

f % %V %a
Bajo 17 15,7 15,7 15,7
Medio 16 14,8 14,8 30,6
Alto 75 69,4 69,4 100,0
Total 108 100,0 100,0

Categoria del clima erganizacional

Figura 1. Clima organizacional

[ Bajo
W 1=2din
M Ao

El clima organizacional se midié con 25 items en cinco dimensiones; 15,7 % lo

percibio bajo, 14,8% medio y 69,4 % alto, reflejando actitudes y percepciones

compartidas en el Gobierno Regional.



Tabla 2

Categoria autorrealizacion

21

% %V %a
Bajo 16 14,8 14,8 14,8
Medio 19 17,6 17,6 32,4
Alto 73 67,6 67,6 100,0
Total 108 100,0 100,0

Figura 2. Autorrealizacion

Categoria autorrealizacion

HBajo
B Medio
W Alto

En la dimension autorrealizacion del clima organizacional, el 14,8 % de los

trabajadores percibe su nivel como bajo, el 17,6 % como medio y el 67,6 % como alto,

reflejando las percepciones y actitudes sobre su desarrollo personal y profesional.



Tabla 3
Categoria del involucramiento laboral

22

f % %V %a
Bajo 17 15,7 15,7 15,7
Medio 29 26,9 26,9 42,6
Alto 62 57,4 57,4 100,0
Total 108 100,0 100,0
Categoria del involucramiento laboral
HBajo
W Vedio
M Atto

Figura 3. Involucramiento laboral

En la dimensién involucramiento laboral del clima organizacional, el 15,7 % de

los trabajadores percibe su nivel como bajo, el 26,9 % como medio y el 57,4 % como alto,

reflejando la identificacion, compromiso y participacion de los empleados en las

actividades del gobierno regional.
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Tabla 4

Categoria supervision

f % %V %a
Bajo 17 15,7 15,7 15,7
Medio 28 25,9 25,9 41,7
Alto 63 58,3 58,3 100,0
Total 108 100,0 100,0

Categoria supervision

HBajo
B Medio
W Alto

Figura 4. Supervision

En la dimension supervision del clima organizacional, el 15,7% de los
trabajadores percibe su nivel como bajo, el 25,9 % como medio y el 58,3 % como alto,
evidenciando que la mayoria de los empleados percibe un adecuado acompafiamiento,

orientacion y control por parte de sus supervisores en el gobierno regional.
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Tabla s

Categoria comunicacion

f % %V %a
Bajo 17 15,7 15,7 15,7
Medio 13 12,0 12,0 27,8
Alto 78 72,2 72,2 100,0
Total 108 100,0 100,0

Categoria comunicacion

HBajo
B Medio
W Alto

Figura 5. Comunicacion

En la dimension comunicacion del clima organizacional, el 15,7% de los
trabajadores percibe un nivel bajo, el 12,0 % un nivel medio y el 72,2 % un nivel alto, lo
que indica que la mayoria de los empleados del gobierno regional percibe una

comunicacion efectiva y fluida dentro de la organizacion.



Tabla 6

Categoria de las condiciones laborales

25

f % %V %a
Bajo 18 16,7 16,7 16,7
Medio 17 15,7 15,7 32,4
Alto 73 67,6 67,6 100,0
Total 108 100,0 100,0

Figura 6. Condiciones laborales

Categoria de las condiciones laborales

.Bajo
W Medio
W Ao

En la dimensién condiciones laborales del clima organizacional, el 16,7 % de los

trabajadores percibe un nivel bajo, el 15,7 % un nivel medio y el 67,6 % un nivel alto,

evidenciando que la mayoria considera satisfactorias las condiciones laborales dentro del

gobierno regional.
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4.1.2. Resultados de la variable motivacion laboral

Tabla 7

Categoria de la motivacion laboral

f % %V %a
Insatisfactorio 17 15,7 15,7 15,7
Aceptable 25 23,1 23,1 38,9
Satisfactorio 66 61,1 61,1 100,0
Total 108 100,0 100,0

Categoria de la motivacion laboral

M insatisfactario
.Aceptable
M Satisfactario

Figura 7. Motivacion laboral

En la variable motivacion laboral, el 15,7% de los trabajadores percibe la
motivacion como insatisfactoria, el 23,1% como aceptable y el 61,1 % como
satisfactoria, mostrando que la mayoria de los colaboradores del gobierno regional

considera gue los estimulos laborales promueven adecuadamente su motivacion.
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Tabla 8

Categoria de la motivacion extrinseca

f % %V %a
Insatisfactorio 16 14,8 14,8 14,8
Aceptable 27 25,0 25,0 39,8
Satisfactorio 65 60,2 60,2 100,0
Total 108 100,0 100,0

Categoria de la motivacion extrinseca

M insatisfactario
.Aceptable
M Satisfactario

Figura 8. Motivacion extrinseca

En la dimension motivacion extrinseca de la variable motivacion laboral, el
14,8 % de los trabajadores percibe los estimulos externos como insatisfactorios, el 25,0 %
los considera aceptables y el 60,2 % los valora como satisfactorios, evidenciando que la
mayoria de los colaboradores del gobierno regional recibe incentivos externos que

favorecen su motivacion laboral.
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Tabla 9

Categoria de la motivacidn intrinseca

f % %V %a
Insatisfactorio 17 15,7 15,7 15,7
Aceptable 35 32,4 32,4 48,1
Satisfactorio 56 51,9 51,9 100,0
Total 108 100,0 100,0

Categoria de la motivacion intrinseca

M insatisfactario
.Aceptable
M Satisfactario

Figura 9. Motivacion intrinseca

En la dimension motivacion intrinseca, el 15,7 % la percibe insatisfactoria, el
32,4 % aceptable y el 51,9 % satisfactoria, mostrando que la mayoria mantiene un nivel

positivo de motivacion interna.



4.2. Contrastacion de hipétesis

Prueba de normalidad de la variable clima organizacional
Ho: El clima organizacional no presenta dist. normal
H1: El clima organizacional presenta dist. normal

a = 0.05 y la prueba K-S, n > 50.

Tabla 10
Prueba de Normalidad del clima organizacional
K-S
E gl P
Clima organizacional ,140 108 ,000
Histograma ——Narmal
25 | | | Wedia = 92,43

Desviacian estandar = 21,748
M=108

Frecuencia

40 60 g0 100 120

Clima organizacional

Figura 10. Histograma y curva normal del clima organizacional

Conclusion

Con p = 0,000 > 0,05, la variable clima organizacional no tiene dist. normal.



Prueba de normalidad de la variable motivacion laboral
Ho: La motivacion laboral no presenta dist. normal
H1: La motivacion laboral presenta dist. normal

a = 0.05 y la prueba K-S, n > 50.

Tabla 11
Prueba de Normalidad de la motivacional laboral
K-S
E gl p
Motivacion laboral ,184 108 ,000
Histograma — Normal
' |
20 I | [ | I Media = 88,58

Desviacion estandar = 21,162
M=108

Frecuencia

40 60 an 100 120

Motivacién laboral

Figura 11. Histograma y curva normal de la motivacion laboral

Conclusion

Con p = 0,000 < 0,05, la variable motivacién laboral no presenta dist. normal.

30
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Hipétesis general

Ho: El clima organizacional no influye significativamente en la motivacion laboral
de los trabajadores del Gobierno Regional de Lima durante el 2025.

H1: El clima organizacional influye significativamente en la motivacién laboral

de los trabajadores del Gobierno Regional de Lima durante el 2025.

Tabla 12

Correlacion entre el clima organizacional (CLO) y la motivacion laboral (MOL)

CLO MOL

Rs CLO r 1,000 ,885™
p . ,000

N 108 108

MOL r ,885™ 1,000

p ,000 .

N 108 108

Conclusion

Sig = 0,000 < 0,05, el clima organizacional influye significativamente en la

motivacion laboral; r = 0,885 indica correlacion positiva alta.
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Hipdtesis especifica 1

Ho: La autorrealizacion no influye significativamente en la motivacion laboral de
los trabajadores del Gobierno Regional de Lima durante el 2025.

Hi: La autorrealizacion influye significativamente en la motivacion laboral de los

trabajadores del Gobierno Regional de Lima durante el 2025.

Tabla 13

Correlacion entre la autorrealizacion (AUT) y la motivacion laboral (MOL)

AUT MOL

Rs AUT r 1,000 766"
p . ,000

N 108 108

MOL r ,766™ 1,000

p ,000 .

N 108 108

Conclusion

Sig = 0,000 < 0,05, la variable autorrealizacion influye significativamente en la

motivacion laboral; r = 0,766 indica correlacion positiva alta.
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Hipdtesis especifica 2

Ho: El involucramiento laboral no influye significativamente en la motivacion
laboral de los trabajadores del Gobierno Regional de Lima durante el 2025.

Hi: El involucramiento laboral influye significativamente en la motivacion laboral

de los trabajadores del Gobierno Regional de Lima durante el 2025.

Tabla 14

Correlacion entre el involucramiento laboral (INL) y la motivacion laboral (MOL)

INL MOL

Rs INL r 1,000 7737
p . ,000

N 108 108

MOL r 773 1,000

p ,000 .

N 108 108

Conclusion

Sig = 0,000 < 0,05, la variable involucramiento laboral influye significativamente

en la motivacion laboral; r = 0,773 indica correlacion positiva alta.
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Hipotesis especifica 3

Ho: La supervision no influye significativamente en la motivacion laboral de los
trabajadores del Gobierno Regional de Lima durante el 2025.

Hi: La supervision influye significativamente en la motivacion laboral de los

trabajadores del Gobierno Regional de Lima durante el 2025.

Tabla 15

Correlacion entre la supervision (SUP) y la motivacion laboral (MOL)

SUP MOL

Rs SUP r 1,000 ,860™
p . ,000

N 108 108

MOL r ,860™ 1,000

p ,000 .

N 108 108

Conclusion

Sig = 0,000 < 0,05, la variable supervision influye significativamente en la

motivacion laboral; r = 0,860 indica correlacion positiva alta.
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Hipotesis especifica 4

Ho: La comunicacion no influye significativamente en la motivacion laboral de
los trabajadores del Gobierno Regional de Lima durante el 2025.

H1: La comunicacion influye significativamente en la motivacion laboral de los

trabajadores del Gobierno Regional de Lima durante el 2025.

Tabla 16

Correlacion entre la comunicacion (COM) y la motivacion laboral (MOL)

COM MOL

Rs COM r 1,000 ,515™
p . ,000

N 108 108

MOL r ,515™ 1,000

p ,000 .

N 108 108

Conclusion

Sig = 0,000 < 0,05, la variable comunicacion influye significativamente en la

motivacion laboral; r = 0,515 indica correlacién positiva moderada.
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Hipotesis especifica 5

Ho: Las condiciones laborales no influyen significativamente en la motivacion
laboral de los trabajadores del Gobierno Regional de Lima durante el 2025.

Hi: Las condiciones laborales influyen significativamente en la motivacion

laboral de los trabajadores del Gobierno Regional de Lima durante el 2025.

Tabla 17

Correlacion entre las condiciones laborales (COL) y la motivacién laboral (MOL)

COL MOL

Rs COL r 1,000 7427
p . ,000

N 108 108

MOL r 742" 1,000

p ,000 .

N 108 108

Conclusion

Sig = 0,000 < 0,05, las condiciones laborales influyen significativamente en la

motivacion laboral; r = 0,742 indica correlacién positiva alta.
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CAPITULO V

DISCUSION

5.1. Discusion de resultados

Los resultados de la presente indagacion muestran que el clima organizacional
influye significativamente en la motivacion laboral de los trabajadores del
Gobierno Regional de Lima durante 2025, con r = 0,885, indicando correlacion
positiva alta. Esto se evidencia en la percepcion de oportunidades de desarrollo
profesional, identificacion con objetivos institucionales, apoyo de superiores,
reconocimiento del desempefio, disponibilidad de informacion y recursos,
supervision efectiva, comunicacion clara 'y valoracion de capacitacion. Resultados
similares reportan Parrales et al. (2023) y Loayza (2022), destacando la relacién
directa entre clima organizacional favorable y motivacion laboral, aportando
evidencia en contextos de alta exigencia operativa como el sector minero peruano.
La dimension autorrealizacion influye significativamente en la motivacion
laboral, con r = 0,766, correlacion positiva alta. Los indicadores incluyen
oportunidades de crecimiento profesional, participacion en la planificacion de
objetivos, reconocimiento del desempefio, supervisién y claridad en funciones.
Macias y Vanga (2021) y Bardales (2022) destacan que un clima organizacional
positivo fortalece la motivacion en instituciones publicas, evidenciando la
importancia de diagnosticos para planes de mejora institucional.

El involucramiento laboral impacta significativamente la motivacion, con r =
0,773, correlacién positiva alta. Esto se refleja en compromiso con objetivos,
responsabilidad en tareas, autonomia, orgullo por el rol, reconocimiento de

opiniones y satisfaccion personal. Poveda (2024) y Guevara (2021) sefialan que
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la motivacion laboral mejora cuando los trabajadores perciben participacion
activa y politicas de bienestar, resaltando la relevancia de la gestion
organizacional en el sector salud.

La supervision influye significativamente en la motivacion laboral, con r = 0,860,
correlacion positiva alta. Se observa en apoyo de superiores, evaluaciones que
mejoran el desempefio, claridad de funciones, infraestructura adecuada y
remuneracion justa. Ponce et al. (2023) y Salinas (2022) destacan la supervision
como elemento clave para reforzar motivacion laboral y clima organizacional en
pymes e instituciones educativas publicas.

La comunicacion influye significativamente en la motivacion laboral, con r =
0,515, correlacién positiva moderada. Se evidencia en disponibilidad de
informacion, transmision clara, comunicacion entre areas y con superiores,
satisfaccion profesional y contribucién a objetivos institucionales. Andrade y
Bedoya (2022) y Camizan (2020) subrayan que la comunicacion efectiva es
determinante para productividad y motivacion laboral en contextos educativos y
empresariales.

Las condiciones laborales influyen significativamente en la motivacién laboral,
con r = 0,742, correlacion positiva alta. Esto se observa en reconocimiento de
logros, gestion adecuada de recursos, herramientas tecnoldgicas, remuneracion
justa, sentido de propdsito y motivacion intrinseca. Parrales et al. (2023) y Macias
y Vanga (2021) resaltan que fortalecer comunicacion, liderazgo y trabajo en
equipo contribuye a un clima organizacional positivo y a la motivacion del
personal, evidenciando la relevancia de diagnosticos estratégicos para

planificacion de mejoras institucionales.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1. Conclusiones

e El clima organizacional influye significativamente en la motivacion laboral de los
trabajadores del Gobierno Regional de Lima durante el 2025 (r = 0,885,
correlacion positiva alta).

e La autorrealizacion se relaciona significativamente con la motivacion laboral (r =
0,766, correlacion positiva alta).

e El involucramiento laboral impacta positivamente en la motivacion laboral (r =
0,773, correlacion positiva alta).

e La supervision influye significativamente en la motivacion laboral (r = 0,860,
correlacidn positiva alta).

e [a comunicacién se asocia moderadamente con la motivacion laboral (r = 0,515,
correlacion positiva moderada).

e Las condiciones laborales afectan significativamente la motivacion laboral (r =

0,742, correlacion positiva alta).

6.2. Recomendaciones
e Se sugiere crear un programa de reconocimiento que destaque publicamente a
equipos 0 personas con proyectos exitosos que aporten a metas estratégicas.
e Se recomienda establecer rutas claras de desarrollo profesional, incluyendo

rotaciones internas y concursos para cargos de mayor responsabilidad.
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Se sugiere implementar mecanismos formales para que los trabajadores
propongan mejoras en procesos y servicios, mediante comités o consultas
especificas.

Se recomienda desarrollar programas de bienestar laboral, promoviendo salud
mental, conciliacion vida-trabajo y mejores condiciones fisicas en los espacios de
trabajo.

Se sugiere fortalecer la comunicacion institucional con canales bidireccionales
claros y frecuentes sobre avances, retos y logros.

Se recomienda capacitar continuamente a jefes, gerencias y direcciones en

liderazgo servicial, coaching, comunicacion efectiva y gestion de equipos.
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Problema Objetivos Hipotesis Variables Indicadores Metodologia
Problema General Objetivo General Hipotesis General Variable X: Xa1.1. Desarrollo Poblacién:
¢De qué manera influye el clima | Establecer la influencia del clima | ElI clima organizacional influye | Clima organizacional | X Participacion 300 trabajadores
organizacional en la motivacién | organizacional en la motivacion | significativamente en la X13. Reconocimiento
laboral de los trabajadores del | laboral de los trabajadores del | motivaciéon laboral de los | Dimensiones Muestra:
Gobierno  Regional de Lima | Gobierno Regional de Lima durante | trabajadores del Gobierno | e Autorrealizacion X2.1. Compromiso 108 trabajadores
durante el 2025? el 2025. Regional de Lima durante el 2025. X1 X2.2. Desempefio

e Involucramiento X23. Identidad Nivel de

Problema Especificos Objetivos Especificos Hipétesis especificas laboral X5 Investigacion:

1) ¢De qué manera influye
la autorrealizacion en la
motivacion laboral de los
trabajadores del
Gobierno Regional de
Lima durante el 2025?

2) ¢De qué manera influye
el involucramiento
laboral en la motivacién
laboral de los
trabajadores del
Gobierno  Regional de
Lima durante el 2025?

3) ¢De qué manera influye
la supervision en la
motivacion laboral de los
trabajadores del
Gobierno Regional de
Lima durante el 2025?

4) :De qué manera influye
la comunicacion en la
motivacion laboral de los
trabajadores del

1)

2)

3)

4)

Determinar la influencia de
la autorrealizacién en la
motivacion laboral de los
trabajadores del Gobierno
Regional de Lima durante
el 2025.

Analizar la influencia del
involucramiento laboral en
la motivacién laboral de los
trabajadores del Gobierno
Regional de Lima durante
el 2025.

Identificar la influencia de
la supervision en la
motivacién laboral de los
trabajadores del Gobierno
Regional de Lima durante
el 2025.

Determinar la influencia de
la comunicacién en la
motivacién laboral de los
trabajadores del Gobierno

1) La autorrealizacion
influye
significativamente en la
motivacion laboral de los
trabajadores del
Gobierno Regional de
Lima durante el 2025.

2) El involucramiento
laboral influye
significativamente en la
motivacion laboral de los
trabajadores del
Gobierno  Regional de
Lima durante el 2025.

3) La supervision influye
significativamente en la
motivacion laboral de los
trabajadores del
Gobierno Regional de
Lima durante el 2025.

4) La comunicacion influye
significativamente en la
motivacion laboral de los

e Supervision X3

e Comunicacion X4

e Condiciones
laborales Xs

Variable Y:
Motivacién laboral

Dimensiones

e Motivacion
extrinseca Y1

e Motivacion
intrinseca Y

Xs.1. Acompafiamiento
X32. Organizacion
X3.3. Control

Xa.1. Informacion
Xa.2. Interaccién
Xa 3, Jerarquia

Xs.1. Reconocimiento
Xs.2. Recursos
Xs3. Equidad

Y11, Reconocimiento
Y12 Equidad

Y13 Comunicacion
Y1.4. Supervision
Y15 Condiciones
Y16 Remuneracion
Y16 Normativa

Y2.1. Desarrollo
Y. Identificacion

Correlacional

Tipo de Investigacion:
Aplicada

Enfoque de
investigacion:
Cuantitativa

Disefio:
No experimental

Instrumentos:
Cuestionario de 25
items para la Variable
X'y 24 items para la
Variable Y
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5)

Gobierno Regional de
Lima durante el 2025?

¢De qué manera influye
las condiciones laborales
en la motivacién laboral
de los trabajadores del
Gobierno Regional de
Lima durante el 2025?

5)

Regional de Lima durante
el 2025.

Analizar la influencia de
las condiciones laborales
en la motivacion laboral de
los  trabajadores  del
Gobierno  Regional de
Lima durante el 2025.

5)

trabajadores del
Gobierno Regional de
Lima durante el 2025.
Las condiciones laborales
influyen
significativamente en la
motivacion laboral de los
trabajadores del
Gobierno Regional de
Lima durante el 2025.

Y23, Participacion
Y 2.4 Autonomia

Y .5, Satisfaccion
Y26 Proposito
Y27 Motivacion

TS
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Anexo 2: Instrumentos

. UNIVERSIDAD NACIONAL
" JOSE FAUSTINO SANCHEZ CARRION

CUESTIONARIO PARA MEDIR EL CLIMA ORGANIZACIONAL

Estimado(a) participante, este cuestionario forma parte de una indagacion sobre la influencia
del clima organizacional en la motivacion laboral de los trabajadores del Gobierno Regional

de Lima, 2025. Su opinidn es valiosa para esta indagacion.

Indicadores:
e Responda con honestidad; el cuestionario es completamente anénimo.
e Lea cada item cuidadosamente antes de contestar.

e Marque con una “X” la opcién que refleje mejor su motivacion.

Nunca

Casi nunca

A veces

Casi siempre

|| W |IDN |-

Siempre

Adaptado de Arévalo (2021)

tem Autorrealizacion 1 2 3 4 5

Percibo oportunidades en la institucion para avanzar
profesionalmente.

Mis funciones contribuyen a mi aprendizaje y desarrollo
profesional continuo.

Participo activamente en la definicion y planificacion de
objetivos laborales.

4 |Reconozco interés de mi jefe en mi progreso profesional.

Mi desempefio es valorado y reconocido por superiores
inmediatos.

item Involucramiento laboral

6 [Me identifico y comprometo con los objetivos institucionales.
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Asumo con responsabilidad y dedicacién las tareas asignadas.

Me esfuerzo por cumplir metas personales dentro de la
institucion.

Busco mejorar continuamente la forma de realizar mis
actividades.

10

Percibo relevancia de mi trabajo para alcanzar objetivos
institucionales

item

Supervision

11

Recibo apoyo adecuado frente a dificultades laborales.

12

Evaluaciones de desempefio impulsan mejora de mi
rendimiento.

13

Se promueven mejoras continuas en los procesos de trabajo.

14

Comprendo claramente mis funciones y responsabilidades.

15

La supervision es oportuna y facilita el desarrollo laboral.

item

Comunicacién

16

Disposicion de informacion necesaria para cumplir
correctamente mis funciones.

17

La informacion se transmite clara y oportunamente en mi area.

18

Mantengo comunicacién efectiva con compafieros de trabajo.

19

Existe coordinacion adecuada entre areas de la institucion.

20

Puedo comunicarme facilmente con superiores cuando lo
necesito.

item

Condiciones laborales

21

Mis logros laborales son reconocidos por la institucién.

22

Los recursos se gestionan adecuadamente para cumplir
funciones.

23

Cuento con herramientas tecnoldgicas suficientes para
desempefiar el trabajo.

24

La tecnologia disponible facilita desarrollo eficiente de
actividades laborales.

25

Percibo que la remuneracion es justa comparada con
instituciones similares.




CUESTIONARIO PARA MEDIR LA MOTIVACION LABORAL

i UNIVERSIDAD NACIONAL
" JOSE FAUSTINO SANCHEZ CARRION
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Estimado(a) participante, este cuestionario forma parte de una indagacion sobre la influencia

del clima organizacional en la motivacion laboral de los trabajadores del Gobierno Regional

de Lima, 2025. Su opinidn es valiosa para esta indagacion.

Indicadores:

e Leacada item cuidadosamente antes de contestar.

Nunca

Casi nunca

A veces

Casi siempre

OB W|IDN|F

Siempre

Adaptado de Boulanger (2022)

Responda con honestidad; el cuestionario es completamente anénimo.

Marque con una “X” la opcion que refleje mejor su motivacion:

Item Motivacion extrinseca 5

1 Percibo que la institucién valora la capacitacion y formacion
del personal.

o |Recibo reconocimiento por esfuerzo y resultados laborales.

3 La institucion promueve igualdad de oportunidades entre
trabajadores.

4 La comunicacion es clara, directa y efectiva dentro de la
institucion.

5 La supervision recibida facilita el desarrollo adecuado de
funciones.

5 Tras supervisiones se implementan mejoras en procesos y
métodos.

7 La disposicion fisica del espacio laboral facilita mis
actividades.
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La infraestructura se encuentra en condiciones éptimas para

8 trabajar.

9 La institucién ofrece condiciones que favorecen un
desemperio eficiente.

10 Cuento con recursos necesarios para cumplir mis labores
correctamente.

11 La remu_neracién_ corresponde a  funciones 'y
responsabilidades asignadas.

12 El sa}lario recibido permite cubrir adecuadamente mis
necesidades personales.

item Motivacion intrinseca 5

13 Mis _ actividades  diarias  fortalecen = competencias
profesionales.
Mi trabajo representa un reto que impulsa mi mejora

14 continua.

15 Me esfuerzo por superarme profesionalmente mediante mi
labor.

16 |Mi trabajo contribuye al logro de objetivos institucionales.

17 |Me siento orgulloso del rol que desempefio en la institucion.

18 Perc_:ipo gue mis opiniones son tomadas en cuenta en
decisiones laborales.

19 Te_n_go autonomia para decidir cémo realizar mi trabajo
eficientemente.

20 Siento satisfaccion personal al cumplir mis funciones
correctamente.

o1 |Disfruto y me involucro en mis tareas diarias.

99 Apli_co conocimientos y habilidades en beneficio del servicio
publico.

93 Encuentro sentido y propésito en las funciones que
desempefio.

24 Me siento motivado a dar lo mejor de mi incluso sin

recompensas externas.
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Anexo 3: Confiabilidad de los instrumentos

5 UNIVERSIDAD NACIONAL
“SF JOSE FAUSTINO SANCHEZ CARRION

CLIMA ORGANIZACIONAL

La consistencia del cuestionario se evalud con el a de Cronbach, mostrando que el instrumento es
confiable para medir las variables de la indagacién. Valores cercanos a 1 indican alta fiabilidad en

las respuestas de los participantes.

Ef

oC N
,969 25

a = 0.872 confiabilidad muy alta.
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0 23 I'-"\.

5 UNIVERSIDAD NACIONAL
“S0F JOSE FAUSTINO SANCHEZ CARRION

MOTIVACION LABORAL

La consistencia del cuestionario se evalud con el a de Cronbach, mostrando que el instrumento es
confiable para medir las variables de la indagacion. Valores cercanos a 1 indican alta fiabilidad en
las respuestas de los participantes.

Ef

oC N
,968 24

0. = 0.872 confiabilidad muy alta.
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Anexo 4: Base de datos

Variable X: Clima organizacional
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Variable Y: Motivacion laboral

Motivacion intrinseca
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