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 Estrés y motivación laboral en personal del Estado de Lima 

Metropolitana, 2025 

 Stress and Work Motivation among State Employees in 

Metropolitan Lima, 2025 

Autor: Shirley Karen Pipa Vilchez, Bachiller, egresada del Programa Académico de Psicología 

Facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad Privada Norbert Wiener, Lima Perú. 

Resumen 

La presente investigación buscó determinar la relación entre estrés laboral y la motivación 

laboral en el personal del Estado de Lima Metropolitana. El estudio se desarrolló bajo un 

enfoque cuantitativo, de tipo básico, con diseño no experimental, correlacional y de corte transversal. 

La muestra estuvo conformada por 252 servidores públicos, aplicando la Escala de Estrés Laboral 

OIT-OMS y el Cuestionario Multidimensional de Motivación Laboral, ambos con adecuados 

niveles de validez y confiabilidad. Los resultados evidenciaron la existencia de una relación 

negativa, moderada y estadísticamente significativa entre el estrés laboral y la motivación 

laboral (p = -0.433; p < 0.05). De igual manera, se identificaron relaciones negativas 

significativas entre la motivación laboral y las dimensiones del estrés laboral. Se concluye que, 

a mayores niveles de estrés laboral, menores son los niveles de motivación laboral en el personal 

del Estado de Lima Metropolitana.  

Palabras claves: estrés laboral, motivación laboral, bienestar psicológico, sector público.  

Abstract 

This research sought to determine the relationship between job stress and job motivation among 

public sector employees in Metropolitan Lima. The study employed a quantitative, basic, non-

experimental, correlational, and cross-sectional design. The sample consisted of 252 public 

servants, and the ILO-WHO Job Stress Scale and the Multidimensional Job Motivation 

Questionnaire, both with adequate levels of validity and reliability, were used. The results 

showed a moderate, statistically significant, negative relationship between job stress and job 

motivation (p = -0.433; p < 0.05). Similarly, significant negative relationships were identified 

between job motivation and the dimensions of job stress. It is concluded that higher levels of 

job stress are associated with lower levels of job motivation among public sector employees in 

Metropolitan Lima. 

Keywords: work-related stress, work motivation, psychological well-being, public sector. 
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I. INTRODUCCIÓN 

El estrés y la motivación son determinantes fundamentales del entorno laboral del 

personal estatal en Lima Metropolitana, que también están directamente vinculados a la 

prestación de servicios y al desempeño laboral. Los empleados a menudo exhiben altos niveles 

de tensión relacionados con las demandas de los trabajos asignados, su carga de trabajo 

constante y los problemas que enfrentan al equilibrar la vida laboral y familiar, lo que puede 

afectar la eficiencia laboral de los miembros del personal y su estado físico y emocional. Debido 

a lo anterior, es crucial desarrollar ciertos sistemas de manejo del estrés, incluyendo una 

organización adecuada de tareas, técnicas de relajación y el fortalecimiento del apoyo 

institucional y social.  

Además, la motivación laboral se concibe como el estímulo impulsor para el logro de 

objetivos y la satisfacción laboral. Para fomentar esto, es necesario definir inicialmente 

objetivos claros, reconocer oportunamente el esfuerzo, promover oportunidades de 

capacitación y desarrollo, y establecer un entorno laboral positivo. De esta manera, para 

aumentar la motivación del personal estatal, necesitamos desarrollar políticas y acciones y 

estructurar el entorno de la organización para su desarrollo profesional, reconociendo sus logros 

y construyendo una cultura de compromiso, responsabilidad y eficiencia en la prestación del 

servicio público. 
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EL PROBLEMA 

Planteamiento del problema 

En el ámbito internacional, la salud mental en el lugar de trabajo representa una 

consideración crítica, ya que circunstancias insuficientes bajo las cuales trabajar, 

como la sobrecarga de trabajo, la baja autonomía, la inseguridad laboral y el apoyo 

insuficiente, contribuyen en gran medida a la salud psicológica de los individuos 

(Organización Mundial de la Salud [OMS], 2024). Sin embargo, tanto la OMS 

como la OIT han destacado la importancia de tomar acciones específicas para 

apoyar a los trabajadores con problemas de salud mental debido al entorno laboral, 

y han subrayado la necesidad de que las organizaciones tomen medidas preventivas 

y de gestión respecto a los riesgos psicosociales (OMS y Organización 

Internacional del Trabajo [OIT], 2022). Así como un número creciente de personas, 

según investigaciones actuales, siente que el estrés, la ansiedad o la depresión son 

una influencia directa o indirecta en la vida laboral, también indicando la 

prevalencia y las consecuencias de los peligros para la salud relacionados con el 

trabajo en diversas áreas y jurisdicciones (Agencia Europea para la Seguridad y la 

Salud en el Trabajo [EU-OSHA], 2022). 

A nivel nacional, la situación también resulta preocupante. El Instituto Nacional de 

Salud Mental “Honorio Delgado–Hideyo Noguchi” reportó el 2025 que 7 de cada 

10 trabajadores presentan estrés crónico y 1 de cada 6 padece burnout, lo que 

evidencia una problemática de salud mental laboral de alta magnitud y con 

potencial impacto en el funcionamiento personal, familiar y organizacional (INSM, 

2025). Complementariamente, se han reportado miles de atenciones registradas por 

condiciones vinculadas al estrés a nivel nacional, lo cual refuerza la relevancia 

sanitaria y social del problema (Centro Nacional de Planeamiento Estratégico 

[CEPLAN], 2024).  

A nivel local, en el personal del Estado se observan condiciones laborales que 

pueden favorecer el incremento del estrés y, en paralelo, el deterioro de la 

motivación: presión por cumplimiento de metas y plazos, demandas sostenidas de 

atención al usuario/ciudadanía, carga administrativa, cambios organizacionales y 

dificultad para conciliar vida personal y trabajo, lo cual repercute en el bienestar y 

desempeño del servidor público. En este contexto, el estrés y la motivación se 

presentan como factores críticos para la calidad del servicio público, pues la tensión 

sostenida puede disminuir el compromiso, la satisfacción laboral y el rendimiento, 
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mientras que la motivación se ve afectada cuando no existen condiciones 

organizacionales favorables (reconocimiento, oportunidades de desarrollo y clima 

laboral adecuado). Por ello, resulta pertinente analizar la relación entre el estrés 

laboral y la motivación laboral en personal del Estado de Lima Metropolitana, 

considerando que se trata de un entorno de alta exigencia y alta carga emocional, 

donde el bienestar psicológico es clave para un desempeño eficiente.   

Formulación del problema 

Problema general 

¿Como se relaciona el estrés y la motivación laboral en personal del estado de Lima 

Metropolitana -2025? 

Problemas específicos 

- ¿Cuál es la relación entre el clima organizacional y la motivación laboral en 

personal del Estado de Lima Metropolitana - 2025? 

- ¿Cuál es la relación entre la estructura organizacional y la motivación laboral en 

personal del Estado de Lima Metropolitana - 2025? 

- ¿Cuál es la relación entre el territorio organizacional y la motivación laboral en 

personal del Estado de Lima Metropolitana - 2025? 

- ¿Cuál es la relación entre la tecnología y la motivación laboral en personal del 

Estado de Lima Metropolitana - 2025? 

- ¿Cuál es la relación entre la influencia del líder y la motivación laboral en personal 

del Estado de Lima Metropolitana - 2025? 

- ¿Cuál es la relación entre la falta de cohesión y la motivación laboral en personal 

del Estado de Lima Metropolitana - 2025? 

- ¿Cuál es la relación entre el respaldo del grupo y la motivación laboral en personal 

del Estado de Lima Metropolitana - 2025? 

Justificación 

Teórica 

Este estudio se basa en la recopilación de aportes que refuerzan las teorías 

fundamentales para comprender el estrés laboral y la motivación. Además, tiene 

como objetivo enriquecer el conocimiento científico sobre personal del estado de 

Lima Metropolitana.  
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Metodológica 

Esta investigación utiliza tanto el método científico como el hipotético-deductivo. 

La recolección de datos precisos y confiables se realiza mediante la aplicación de 

metodologías rigurosas y válidas, empleando instrumentos estandarizados para 

medir el estrés y la motivación. Esto facilita la obtención de información confiable 

y comparable con otros estudios similares. Además, la utilización de una muestra 

representativa en personal del estado de Lima Metropolitana permite realizar 

inferencias a la población con un alto nivel de confianza.  

Practica 

Esta Investigación posibilitara el reconocimiento de los elementos generadores del 

estrés más relevante y ayudara a mejorar utilizando la motivación laboral en 

personal del estado de Lima Metropolitana. También, ayuda a determinar el 

servicio de políticas y programas destinados a reducir el estrés aplicando la 

motivación laboral la misma que ayudaría a obtener un ambiente laboral saludable 

en personal del estado de Lima Metropolitana.  

Delimitaciones de la investigación 

Temporal  

La investigación se realiza desde el mes de setiembre hasta diciembre del 2025. 

Espacial 

La investigación se llevará a cabo en personal del estado de Lima Metropolitana.  

Recursos 

Durante el transcurso de la investigación, será fundamental contar personal 

debidamente formado en el manejo de las tecnologías de la información, que 

permita acceder a fuentes bibliográficas, recopilar a información correspondiente a 

la muestra y recibir LAS ASESORÍAS proporcionadas por la institución para 

cumplir los objetivos. 

Objetivo  

General 

Determinar la relación entre el estrés y la motivación laboral en personal del Estado 

de Lima Metropolitana - 2025. 
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Específicos 

- Determinar la relación entre el clima organizacional y la motivación laboral en 

personal del Estado de Lima Metropolitana - 2025. 

- Determinar la relación entre la estructura organizacional y la motivación laboral 

en personal del Estado de Lima Metropolitana - 2025. 

- Determinar la relación entre el territorio organizacional y la motivación laboral 

en personal del Estado de Lima Metropolitana - 2025. 

- Determinar la relación entre la tecnología y la motivación laboral en personal 

del Estado de Lima Metropolitana - 2025. 

- Determinar la relación entre la influencia del líder y la motivación laboral en 

personal del Estado de Lima Metropolitana - 2025. 

- Determinar la relación entre la falta de cohesión y la motivación laboral en 

personal del Estado de Lima Metropolitana - 2025. 

- Determinar la relación entre el respaldo del grupo y la motivación laboral en 

personal del Estado de Lima Metropolitana - 2025. 

Hipótesis 

Hipótesis general 

Existe relación entre estrés laboral y la motivación laboral en personal del Estado 

de Lima Metropolitana - 2025. 

Hipótesis especificas 

- Existe relación significativa entre el clima organizacional y la motivación laboral 

en personal del Estado de Lima Metropolitana - 2025. 

- Existe relación significativa entre la estructura organizacional y la motivación 

laboral en personal del Estado de Lima Metropolitana - 2025. 

- Existe relación significativa entre el territorio organizacional y la motivación 

laboral en personal del Estado de Lima Metropolitana - 2025. 

- Existe relación significativa entre la tecnología y la motivación laboral en 

personal del Estado de Lima Metropolitana - 2025. 

- Existe relación significativa entre la influencia del líder y la motivación laboral 

en personal del Estado de Lima Metropolitana - 2025. 

- Existe relación significativa entre la falta de cohesión y la motivación laboral en 

personal del Estado de Lima Metropolitana - 2025. 
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- Existe relación significativa entre el respaldo del grupo y la motivación laboral 

en personal del Estado de Lima Metropolitana - 2025. 

MARCO TEÓRICO 

Antecedentes 

Internacionales 

Jiménez et al. (2021) llevaron a cabo un estudio para identificar el estrés laboral en 

los oficiales de policía ecuatorianos utilizando un enfoque cuantitativo basado en 

la investigación con una muestra de 64 oficiales de policía. Los resultados hallazgos 

dos evidenciaron la presencia de niveles significativos de estrés laboral en el 

personal evaluado, lo que permitió concluir que el estrés laboral afecta de manera 

directa el bienestar psicológico y el desempeño profesional de los efectivos 

policiales, haciendo necesaria la implementación de estrategias institucionales 

orientadas al apoyo emocional y a la prevención del estrés en este grupo 

ocupacional. 

En concordancia con los hallazgos reportados en el contexto policial ecuatoriano, 

Becerra (2019) desarrolló una investigación cuyo objetivo fue medir la relación 

entre el estrés laboral y las distorsiones cognitivas en policías que realizaban 

labores de patrullaje en Bolivia. El estudio presentó una metodología de tipo 

correlacional, con una muestra de 51 policías, utilizando como instrumentos el 

Maslach Burnout Inventory (MBI) y el Inventario de Pensamientos Automáticos 

de Beck. Los hallazgos evidenciaron una asociación directa entre el estrés laboral 

y las distorsiones cognitivas (r = 0.1384; r² = 0.0192), lo que permitió confirmar la 

hipótesis formulada, demostrando que a mayores niveles de estrés en el trabajo se 

incrementa la presencia de distorsiones cognitivas en el personal policial evaluado. 

Desde una perspectiva que incorpora no solo el estrés laboral sino también 

variables motivacionales, Córdoba et al. (2021) realizaron un estudio con el 

objetivo de identificar la relación entre el estrés laboral y la motivación laboral en 

patrulleros de la Policía Metropolitana del Valle de Aburrá, en Colombia, que no 

lograron ascender dentro de la institución. Se desarrolló un enfoque cuantitativo, 

con diseño no experimental, y una muestra constituida por 22 funcionarios, 

aplicándose como instrumentos el MBI-HSS, la escala R-MAWS, el DASS-21 y el 

CBB. Los resultados evidenciaron un predominio de bajos niveles de motivación, 
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tanto intrínseca como extrínseca, concluyéndose que existe un escenario de baja 

motivación laboral asociado a la presencia de factores de estrés en el grupo de 

patrulleros estudiado. 

De manera similar, pero en un contexto del sector salud, Castillo (2021) llevó a 

cabo una investigación con el objetivo de analizar la relación entre la motivación 

laboral y el estrés laboral en el personal de enfermería del Hospital Regional 

Guillermo Díaz de la Vega. Se llevo a cabo un enfoque cuantitativo, de tipo 

correlacional y diseño no experimental, contando con una muestra de 80 

enfermeros y utilizando como instrumentos la escala de motivación laboral de 

McClelland y el Maslach Burnout Inventory (MBI). Los resultados demostraron la 

existencia de una relación significativa e inversa entre ambas variables, 

concluyéndose que al incremento de los niveles de estrés laboral corresponden 

menores niveles de motivación laboral en los enfermeros evaluados. 

Nacionales 

Espinoza et al. (2025) realizaron un estudio con el objetivo de analizar la relación 

entre el estrés laboral y el trabajo remoto en trabajadores de medianas y grandes 

empresas del sector privado formal en Lima Metropolitana. La investigación se 

desarrolló bajo un enfoque cuantitativo, con diseño no experimental y 

correlacional, aplicándose una encuesta estructurada a una muestra estratificada de 

383 participantes. Los instrumentos utilizados presentaron altos niveles de 

confiabilidad, con un alfa de Cronbach de 0.880 para estrés laboral y 0.901 para 

trabajo remoto. Los resultados evidenciaron una correlación negativa y 

significativa entre ambas variables (rho = -0.284; p < 0.01), lo que permitió concluir 

que, si bien el trabajo remoto ofrece flexibilidad laboral, en determinados contextos 

incrementa los niveles de tensión psicológica, haciendo necesaria la 

implementación de estrategias organizacionales orientadas a la protección de la 

salud emocional de los trabajadores. 

En concordancia con estos hallazgos en el contexto del trabajo remoto, Silva (2022) 

desarrolló una investigación cuyo objetivo fue analizar la relación entre el estrés 

laboral y la motivación laboral en adultos que realizan trabajo remoto en la zona de 

Lima Norte. El estudio se realizó bajo un enfoque correlacional, con diseño no 

experimental y de corte transversal, utilizando un muestreo no probabilístico por 
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conveniencia que incluyó a 129 trabajadores en modalidad virtual. Para la 

recolección de datos se emplearon la Escala de Estrés Laboral de la OIT y la Escala 

de Motivación Laboral R-MAWS. Los resultados mostraron una relación moderada 

y negativa entre el estrés laboral y la motivación laboral (rho = -0.359; p < 0.05), 

concluyéndose que, a medida que aumentan los niveles de estrés laboral, la 

motivación laboral de los trabajadores remotos disminuye significativamente. 

Desde un enfoque organizacional específico, Bautista (2023) realizó un estudio con 

el objetivo de analizar la relación entre el estrés laboral y la motivación laboral en 

los empleados de un call center ubicado en el Cercado de Lima. La investigación 

fue de tipo básica, con un diseño no experimental y nivel descriptivo-correlacional. 

Se aplicaron la Escala de Estrés Laboral OIT-OMS (Ivancevich & Matteson) y la 

Escala de Motivación MLPA (Steers & Braunstein) a una muestra de 384 

trabajadores. El análisis de datos se efectuó mediante el software Jamovi, 

empleándose la prueba Rho de Spearman, obteniéndose un valor p < .001 y un 

coeficiente rs = -0.487. Los resultados permitieron concluir que existe una relación 

inversa de magnitud moderada entre el estrés laboral y la motivación laboral, 

evidenciando que el incremento del estrés impacta negativamente en la disposición 

motivacional de los trabajadores. 

En el contexto de la administración y en casos excepcionales, Calderón et al. (2024) 

estudiaron la relación entre el estrés laboral y la motivación en el personal 

administrativo de Lima Metropolitana que trabajaba de forma remota durante el 

período de la pandemia. La investigación fue correlacional, utilizando la Escala de 

Estrés Laboral y la Escala de Motivación Laboral R-MAWS. Los resultados 

evidenciaron una relación positiva y significativa entre el estrés laboral y las 

dimensiones de desmotivación y regulación externa de la motivación (p < .01 y p 

< .001, respectivamente). Asimismo, se hallaron diferencias significativas según el 

sexo y el incremento de la carga laboral. En síntesis, se estableció que el trabajo 

remoto modificó la dinámica organizacional, generando mayores niveles de estrés 

y una disminución de la motivación laboral, con un impacto más significativo en 

las mujeres como consecuencia de las desigualdades existentes en las condiciones 

de trabajo. 
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En otro contexto institucional, Gálvez (2024) llevó a cabo un estudio explorando 

la relación entre la motivación laboral y el estrés laboral entre el personal militar 

del Escuadrón Aéreo Naval del Amazonas, estacionado en la ciudad de Iquitos 

durante el año 2023. La investigación se desarrolló bajo un enfoque cuantitativo de 

tipo básico, con un nivel descriptivo-correlacional y un diseño no experimental de 

corte transversal. La muestra estuvo conformada por 69 efectivos militares, 

hombres y mujeres con edades comprendidas entre 26 y 50 años, a quienes se 

aplicaron la Escala de Motivación de Steers y Braunstein y la Escala de Estrés 

Laboral OIT-OMS. Los resultados evidenciaron que no existe una relación 

estadísticamente significativa entre la motivación laboral y el estrés laboral (p = 

0.188 > 0.05), lo que permitió concluir que, en este contexto específico, la 

motivación laboral no influye de manera directa en los niveles de estrés 

experimentados por el personal militar evaluado. 

Modelos teóricos de las variables 

En relación con la variable estrés laboral, uno de los modelos teóricos más 

relevantes es el Modelo Transaccional del Estrés, propuesto por Lazarus y Folkman 

(1986), el cual sostiene que el estrés surge de la interacción entre el individuo y su 

entorno, siendo la evaluación cognitiva de las demandas laborales y los recursos 

personales un factor determinante en la respuesta de estrés. Asimismo, se considera 

el Modelo de Estrés Laboral de Ivancevich y Matteson (1985), el cual explica el 

estrés como el resultado de factores organizacionales, individuales y 

extraorganizacionales, destacando la influencia de las condiciones laborales, el 

liderazgo y el apoyo social en la aparición del estrés. 

Respecto a la variable motivación laboral, se adopta el Modelo de las Necesidades 

de McClelland (1989), que plantea que la conducta laboral está influenciada por las 

necesidades de logro, afiliación y poder, las cuales orientan el desempeño y 

compromiso del trabajador. De igual manera, se considera la Teoría de la 

Autodeterminación, desarrollada por Deci y Ryan (2000), la cual distingue entre 

motivación intrínseca y extrínseca, resaltando la importancia de la autonomía, la 

competencia y la autorrealización en el entorno laboral. 
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Dimensiones de las variables 

La variable estrés laboral se analiza a través de siete dimensiones: clima 

organizacional, que se refiere a la percepción del ambiente laboral y las relaciones 

interpersonales; estructura organizacional, vinculada a la claridad de normas, roles 

y procedimientos; territorio organizacional, relacionada con las condiciones físicas 

del entorno de trabajo; tecnología, asociada al uso y adecuación de herramientas y 

sistemas laborales; influencia del líder, referida al estilo de supervisión y apoyo del 

jefe inmediato; falta de cohesión, relacionada con la presencia de conflictos y 

deficiencias en el trabajo en equipo; y respaldo del grupo, entendida como el apoyo 

social entre compañeros de trabajo. 

La variable motivación laboral se organiza en cuatro dimensiones fundamentales: 

la motivación intrínseca, que se relaciona con el interés, la satisfacción y el agrado 

que genera la propia actividad laboral; la motivación extrínseca, vinculada a 

estímulos externos como la remuneración y los beneficios; el reconocimiento 

laboral, que alude a la valoración y el aprecio del desempeño por parte de la 

institución; y la autorrealización laboral, que se refiere a las posibilidades de 

crecimiento, desarrollo personal y cumplimiento de objetivos profesionales. 

Bases teóricas 

Estrés laboral 

Definición 

Se conceptualiza como uno de los procesos psicosociales que ocurre cuando las 

demandas del lugar de trabajo superan los recursos, habilidades y capacidades del 

trabajador para enfrentarlas de manera efectiva, dejándolos experimentando 

respuestas emocionales, cognitivas, fisiológicas y conductuales que impactan su 

bienestar y desempeño laboral. Este es un problema de importancia tanto social 

como organizacional, influenciado por factores de riesgo psicosocial en el lugar de 

trabajo (Buitrago, 2021).  

Desde una perspectiva explicativa, Peiró (2001) argumenta que el estrés laboral se 

debe a la interacción entre el individuo y el contexto laboral. El proceso comienza 

reconociendo estresores laborales específicos, que son evaluados cognitivamente a 

nivel individual, resultando en una experiencia subjetiva de estrés. Es a partir de 
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aquí que se inician las respuestas emocionales junto con estrategias de 

afrontamiento que pueden variar según los recursos personales y ambientales (por 

ejemplo, apoyo social, clima organizacional, estilo de liderazgo). Su efectividad 

determina la intensidad y duración de los efectos del estrés en la salud del 

trabajador. En el campo médico, el concepto de estrés fue introducido por primera 

vez por Walter Cannon (1932) y luego ampliado por Hans Selye (1956) como una 

respuesta general inespecífica por la cual los organismos se preparan para cualquier 

tipo de demanda externa.  

De manera similar, la OMS entiende el estrés como un conjunto de reacciones 

fisiológicas y psicológicas que preparan a las personas para enfrentar situaciones 

desafiantes cuando surgen. En los últimos años, este concepto ha ganado aún más 

relevancia en el lugar de trabajo actual. Según Peiró, ahora se acepta como uno de 

los principales riesgos psicosociales que enfrentan las organizaciones 

contemporáneas (2001). 

Tipos de estrés 

Según señalado por Alcalde (2010), el estrés puede clasificarse con respecto a la 

fuente, duración y magnitud del estrés experimentado por el individuo. 

• Estrés y distrés: El estrés, en niveles moderados, puede ser constructiva, 

motivando a una persona a superar adversidades y alcanzar objetivos. El estrés 

se convierte en distrés cuando las demandas superan la capacidad de 

afrontamiento de un individuo, lo que lleva a implicaciones perjudiciales para la 

salud mental y física. 

• Estrés físico y mental: El estrés físico está vinculado al desgaste corporal, la 

exposición a peligros o a condiciones ambientales desfavorables, mientras que 

el estrés mental se asocia con aspectos emocionales, problemas en las relaciones 

interpersonales, preocupaciones constantes y cargas psicológicas. 

• Estrés agudo: Se manifiesta como una reacción intensa y de corta duración 

frente a situaciones de alta exigencia, y cuando ocurre de manera repetitiva 

puede provocar respuestas fisiológicas significativas en el organismo. 

• Estrés crónico: Surge cuando el individuo enfrenta demandas persistentes y 

prolongadas en el tiempo, generando un desgaste progresivo de sus recursos de 

adaptación y aumentando el riesgo de enfermedades psicosomáticas. 
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• Distrés crónico: Puede originarse tanto por sobrecarga como por 

subestimulación laboral, produciendo estados de fatiga, irritabilidad y 

desmotivación. 

Dimensiones del estrés laboral 

Para el análisis del estrés laboral en contextos organizacionales, Ivancevich y 

Matteson (1989) identifican siete dimensiones intraorganizacionales 

fundamentales, las cuales constituyen la base del instrumento OIT–OMS utilizado 

en la presente investigación: 

• Clima organizacional: Se refiere a la percepción del ambiente psicosocial de 

trabajo, caracterizado por el entorno psicosocial en el que desarrollan sus 

labores, la comunicación y el nivel de respaldo existente entre los integrantes de 

la organización. 

• Estructura organizacional: Comprende el grado de claridad en las normas, 

funciones, jerarquías y procedimientos, así como la rigidez o flexibilidad de la 

organización. 

• Territorio organizacional: Alude a las condiciones físicas del entorno laboral, 

tales como espacio, comodidad, iluminación y recursos disponibles para el 

desempeño de las funciones. 

• Tecnología: Incluye el uso de herramientas, sistemas informáticos y equipos 

tecnológicos que pueden generar presión cuando resultan complejos, 

inadecuados o insuficientes. 

• Influencia del líder: Se relaciona con el estilo de liderazgo, la supervisión, el 

apoyo emocional y la capacidad del líder para orientar y motivar al personal. 

• Falta de cohesión: Hace referencia a deficiencias en el trabajo en equipo, 

conflictos interpersonales y escasa cooperación entre los trabajadores. 

• Respaldo del grupo: Implica el nivel de apoyo social y colaboración que los 

compañeros brindan entre sí para el logro de objetivos comunes. 
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La Organización Mundial de la Salud (2024) destaca que un entorno laboral 

inadecuado, caracterizado por deficiencias en estas dimensiones, incrementa el 

riesgo de estrés laboral y afecta negativamente la salud integral y el desempeño del 

trabajador. 

Motivación laboral 

Definición 

El conglomerado de mecanismos internos y externos que impulsan el 

comportamiento del trabajador hacia los objetivos de la organización, al mismo 

tiempo que permiten al trabajador satisfacer necesidades personales y 

profesionales. La motivación, en este sentido, se posiciona como un elemento clave 

para reforzar el compromiso, la productividad y el bienestar en el lugar de trabajo 

(Peña, 2018).  

La motivación laboral, como afirma Galván (2024), es una característica 

importante de las organizaciones y permite a los empleados aumentar su 

rendimiento, asumir nuevos desafíos y desempeñar un papel activo en el 

crecimiento institucional de la organización. Cuando la motivación es suficiente, 

aumenta la satisfacción personal, profundiza el sentido de pertenencia y une a los 

equipos de trabajo con altos niveles de compromiso.  

En una línea similar a Peña (2018), la motivación laboral surge de la interacción 

entre las características del trabajador y los estímulos de la organización, 

incluyendo el reconocimiento, las oportunidades de desarrollo profesional, las 

condiciones de trabajo y la comunicación efectiva que, a su vez, impactan en la 

disposición de los empleados para comprometerse y alcanzar los objetivos 

establecidos. 

Dimensiones de la motivación 

En este estudio, la motivación laboral se evalúa utilizando el Cuestionario 

Multidimensional de Motivación Laboral con su forma modificada de Salcedo 

(2021), que proporciona un análisis de cuatro dimensiones fundamentales: 
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• Satisfacción de expectativas: Esto se refiere al nivel en el que el trabajador 

siente que su desempeño es valorado y que sus aspiraciones personales y 

profesionales encuentran satisfacción dentro de la organización.  

• Necesidades sociales en el entorno laboral: Esto incluye la calidad de las 

relaciones interpersonales, el sentido de pertenencia y el apoyo social 

percibido en el entorno laboral. 

• Capacitación para el desarrollo: Alude a las oportunidades de formación, 

aprendizaje continuo y crecimiento profesional que la organización brinda a sus 

trabajadores. 

• Comunicación en el rendimiento: Incluye la claridad de la información, la 

retroalimentación sobre el desempeño y la coordinación efectiva para el logro 

de resultados laborales. 

Estas dimensiones permiten evaluar de manera integral los factores que influyen en 

la motivación del trabajador y su disposición para comprometerse con los objetivos 

institucionales. 

Factores que influyen en la motivación laboral:  

De acuerdo con Parrales y Villao (2022), diversos factores organizacionales 

influyen directamente en la motivación laboral, entre los cuales destacan: 

- Lugar y condiciones de trabajo: La disponibilidad de recursos, la comodidad 

y la seguridad del entorno laboral facilitan un desempeño eficiente y 

satisfactorio. 

- Ambiente de trabajo: Un clima basado en el respeto, la colaboración y la 

tolerancia favorece la motivación y el bienestar del trabajador. 

- Participación y autonomía: La inclusión del trabajador en los procesos 

decisionales, y la autonomía en el desempeño de sus funciones fortalecen el 

compromiso y la responsabilidad laboral. 

- Reconocimiento y recompensas: Los incentivos económicos y no económicos, 

así como las oportunidades de promoción, incrementan la satisfacción y la 

motivación laboral. 
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Formas de implementar la motivación en el trabajo:  

Hay varias estrategias que pueden incrementar el nivel de motivación de los 

empleados en una compañía, y algunas de las más eficaces son:  

- Una política de incentivos que reconozca y aprecie los éxitos del personal, 

mediante compensaciones económicas o distintos tipos de premios como días 

libres o vacaciones; oportunidades  

- Promoción laboral, porque pocas cosas son más motivadoras que la oportunidad 

de ascender a puestos de mayor responsabilidad y remuneración dentro de la 

empresa;  

- Una adecuada distribución de roles en el equipo, asignando cada posición 

basándose en las competencias y habilidades individuales de los empleados para 

asegurar equipos motivados. 

II. METODOLOGÍA 

En esta investigación se empleó el método hipotético-deductivo, que parte de hipótesis 

formuladas para ser verificadas en la realidad a través de la recopilación de datos. Este 

enfoque se fundamenta en la lógica deductiva, según la cual, si las hipótesis son válidas, 

las evidencias empíricas deben respaldarlas. En este estudio, la hipótesis general plantea 

que existe una relación significativa entre el estrés laboral y la motivación laboral en el 

personal del Estado de Lima Metropolitana según Fernández et. al (2014). 

 

Enfoque de la investigación 

Se ha utilizado un enfoque cuantitativo porque se centra en la cuantificación 

objetiva de variables y el procesamiento estadístico de la información obtenida, con 

el objetivo de establecer vínculos entre fenómenos que pueden ser observados y 

medidos.  

Hernández, et al. (2018) afirman que el enfoque cuantitativo se distingue por el uso 

de instrumentos estandarizados, la obtención de datos numéricos y el uso de 

procedimientos estadísticos dirigidos a probar hipótesis formuladas previamente. 

Según este enfoque, se emplearon cuestionarios estructurados en el estudio actual 

para evaluar el estrés laboral y la motivación laboral, lo que permitió medir sus 

niveles y examinar la relación existente entre ambas variables.  
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En la misma línea, Arias (2021) muestra que el marco cuantitativo permite 

extrapolar los resultados a una población más amplia cuando se trabaja con 

muestras representativas y se aplican procedimientos metodológicos rigurosos, lo 

cual es aplicable a la investigación sobre el personal estatal de Lima Metropolitana. 

Tipo de investigación 

Es la investigación básica o fundamental, que propone fortalecer la base teórica y 

la conexión entre el estrés laboral y la motivación entre los trabajadores del sector 

público de Lima Metropolitana. Su propósito no es desarrollar una acción concreta 

directa a una realidad particular o producir una aplicación práctica inmediata, sino 

mejorar la comprensión científica actual de estas variables.  

Según Hernández et al. (2018), la investigación básica está relacionada con la 

creación de nuevo conocimiento, así como con explicaciones y correlaciones con 

las variables, que se espera mejoren la base teórica existente. En este sentido, esta 

investigación tiene como objetivo comprender la interacción entre el estrés laboral 

y la motivación laboral en el sector público, y establecer empíricamente la base de 

futuros estudios y posibles propuestas sobre intervenciones organizacionales.  

De manera similar, según Arias (2021), el objetivo de la investigación básica es 

señalar principios subyacentes, regularidades y relaciones entre variables, lo que 

contribuye a la evolución del conocimiento científico, sin buscar realmente una 

solución utilizable inmediata. De acuerdo con este propósito, el enfoque de la 

investigación actual es analizar las relaciones entre estas variables de estudio para 

producir observaciones significativas para la psicología organizacional y la gestión 

del talento humano en el sector público. 

 Los hallazgos podrían guiar la gestión del estrés y la motivación laboral, pero el 

estudio no considera aplicar o evaluar directamente las medidas que se han tomado 

para tomar acciones correctivas, confirmando así su naturaleza básica y explicativa. 
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Diseño de investigación 

Se optó por un diseño no experimental, debido a que las variables analizadas no 

fueron modificadas intencionalmente, sino examinadas en su estado real, tal como 

se manifiestan dentro del entorno en el que ocurren. 

Según con Arias (2021), en los diseños no experimentales examinar los hechos tal 

como ocurren en su entorno habitual, sin alterar las condiciones en las que se 

desarrollan. En este estudio, el estrés laboral y la motivación laboral fueron 

evaluados en el personal del Estado sin aplicar estímulos o tratamientos 

experimentales. 

Del mismo modo, se adoptó un diseño transversal, puesto que la obtención de la 

información se llevó a cabo en un único periodo temporal, específicamente a lo 

largo del año 2025. Al respecto, Hernández-Sampieri y Mendoza (2018) indican 

que los estudios transversales permiten analizar variables y sus relaciones en un 

instante determinado, siendo adecuados para describir y correlacionar fenómenos 

en poblaciones específicas. 

Nivel o alcance de la investigación 

El nivel de la investigación fue correlacional, con el fin de establecer el nexo entre 

el estrés laboral y la motivación del personal del Estado de Lima Metropolitana. De 

acuerdo con Hernández-Sampieri y Mendoza (2018), este tipo de estudios se 

orienta a examinar la relación o asociación entre dos o más variables, sin buscar 

demostrar una relación de causa y efecto. En ese sentido, este estudio analizó 

estadísticamente la relación entre las variables mencionadas, empleando pruebas 

no paramétricas acordes a la distribución de los datos. 

Del mismo modo, Rojas (2020) sostiene que el nivel correlacional resulta 

pertinente cuando se pretende comprender cómo se comportan conjuntamente dos 

variables dentro de un mismo contexto, lo cual se ajusta al propósito de esta 

investigación en el ámbito del sector público. 
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Población y criterios de selección 

Población  

Estuvo integrada por 730 servidores públicos que laboran en diversas entidades del 

Estado ubicadas en Lima Metropolitana, durante el año 2025. Esta población 

incluyó a trabajadores de ambos sexos, con diferentes edades, cargos y años de 

servicio, que desarrollan funciones administrativas y operativas dentro del sector 

público. 

De acuerdo con Hernández-Sampieri y Mendoza (2018), la población corresponde 

al conjunto íntegro de unidades que presentan rasgos similares y respecto de las 

cuales se busca extender las conclusiones del estudio. En ese sentido, la población 

de estudio estuvo delimitada por criterios geográficos (Lima Metropolitana), 

temporales (año 2025) y ocupacionales (personal del Estado).  

Muestra y muestreo 

Muestra 

La muestra estuvo constituida por 252 servidores públicos, seleccionados de la 

población objetivo, quienes participaron voluntariamente en el estudio y 

cumplieron con los criterios de inclusión establecidos. Este tamaño muestral, se 

halló mediante la siguiente formula: 

 

 

 

n=252 

Según Arias (2021), la muestra corresponde a una parte seleccionada de la 

población, cuya representatividad hace posible recopilar información pertinente 

para el examen del fenómeno investigado. En la presente investigación, el tamaño 

muestral fue adecuado para realizar análisis estadísticos descriptivos e 

inferenciales, lo que facilita analizar el vínculo existente entre el estrés laboral y la 

motivación en el ámbito del sector público. 

 

 



 

 

26 
 

Tabla 1. Distribución de los participantes en el grupo etario de acuerdo a sus edades 

Edad Frecuencia Porcentaje 

Hasta 30 años 105 41.7 

De 31 a 40 años 100 39.7 

De 41 a 50 años 28 11.1 

más de 50 años 19 7.5 

Total 252 100.0 

         Nota: Número de participantes según sus edades. 

De acuerdo a los resultados podemos apreciar que el 41.7% de los participantes 

tienen de 30 a menos años, seguido del 39.7% que manifiestan tener de 31 a 40 

años.           

Muestreo 

Se empleó un muestreo no probabilístico por conveniencia, puesto que la elección 

de los participantes se basó en la facilidad de acceso y en su voluntad para colaborar 

con el estudio. 

De acuerdo con Hernández-Sampieri y Mendoza (2018), el muestreo no 

probabilístico se utiliza cuando los integrantes de la población no cuentan con 

iguales posibilidades de ser incluidos en el estudio. Este tipo de muestreo resulta 

pertinente cuando se trabaja con poblaciones laborales específicas y se requiere 

viabilidad en el acceso a los participantes. 

Criterios de selección 

Criterios de inclusión 

• Servidores públicos que laboran en entidades del Estado ubicadas en Lima 

Metropolitana. 

• Trabajadores de ambos sexos. 

• Servidores con una antigüedad laboral igual o mayor a tres meses. 

• Participantes que brindaron su conformidad para integrarse al estudio de 

manera voluntaria, dejando constancia de ello mediante la suscripción del 

consentimiento informado. 

Criterios de exclusión 

• Servidores públicos que, durante la etapa de levantamiento de información, se 
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encontraban haciendo uso de licencia, periodo vacacional o con labores 

suspendidas. 

• Servidores con una antigüedad laboral menor a tres meses. 

• Personas que no completaron correctamente los instrumentos de recolección 

de datos. 

Variables y operacionalización 
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Técnicas e instrumentos empleados para obtención de datos 

Técnica 

Esta investigación utilizó la técnica de la encuesta estructurada, que constituye 

un procedimiento ordenado para obtener información de tipo cuantitativo 

mediante un cuestionario previamente validado, aplicado a una muestra 

específica del personal del estado de Lima Metropolitana. 

La encuesta, empleada como técnica central, posibilito la recolección de 

información uniforme de un amplio grupo de participantes en un periodo corto, 

lo que facilita el análisis estadístico y la comparación entre las distintas 

variables. Según Barboza et al. (2025) , este tipo de técnica es adecuada cuando 

se requiere medir percepciones, actitudes o características específicas de un 

grupo de estudio, especialmente en diseños no experimentales como el de esta 

investigación. 

Esta técnica se justifica de manera objetividad, y compatible con el enfoque 

cuantitativo y el diseño correlacional de corte transversal. Las encuestas serán 

autoadministradas y aplicadas en sesiones organizadas con autorización 

institucional, respetando la voluntariedad y la confidencialidad de los 

participantes.  

Los datos obtenidos permitieron analizar estadísticamente la relación entre el 

estrés laboral y la motivación laboral, variables centrales del estudio, así como 

identificar las dimensiones más críticas de cada una en el contexto 

organizacional de la Policía Nacional. 

Descripción de instrumentos 

Variable 1: Estrés laboral 

Nombre: OIT-OMS para analizar la presión laboral.  

Administración: Individual y colectiva 

Duración: 15 minutos 

Aplicación: Personal del estado entre mujeres y hombres 

Significación: Medir el nivel de estrés laboral 

Descripción: Este instrumento fue creado para evaluar el nivel de estrés laboral 

en efectivos que se desempeñan en la Unidad de Emergencias. Está compuesto 

por 25 artículos que abarcan diversas dimensiones, cuentos como el clima 
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organizacional, la estructura y el espacio organizativo, la tecnología, la 

influencia del líder. 

Nombre: Cuestionario multidimensional de motivación laboral.  

Administración: Individual y colectiva 

Duración: 15 minutos 

Aplicación: Personal del estado entre mujeres y hombres 

Significación: Medir el nivel de motivación 

Descripción: Se aplicó el cuestionario multidimensional de motivación laboral 

diseñado por Berardi, el cual fue posteriormente adaptado por Salcedo (2021) 

en la investigación titulada "motivación laboral y cuidado de enfermería en el 

servicio de medicina en un establecimiento de salud nivel III-1, Lima Sur 2021". 

Su propósito fue identificar la relación existente entre las variables vinculadas a 

la motivación laboral, y cuanta con validación realizada en Lima, Perú. Este 

cuestionario constó de 17 ítems organizados en cuatro dimensiones: satisfacción 

de expectativas (4 ítems), necesidades sociales en el entorno laboral (4 ítems), 

capacitación para el desarrollo (6 ítems) y comunicación en el rendimiento (4 

ítems). La evaluación se realizó utilizando una escala de Likert, donde las 

respuestas se presentaron como opciones de múltiple elección: Nunca (1), Muy 

pocas veces (2), A veces (3), Casi siempre (4) y Siempre (5). Cada pregunta fue 

formulada como proposiciones relacionadas con la motivación laboral. Las 

categorías de puntuación fueron: Motivación Laboral Alta (63-85 puntos), 

Motivación Laboral Media (41-62 puntos) y Motivación Laboral Baja (17-40 

puntos). 

Plan de procesamiento y análisis de datos  

Para la ejecución del presente proyecto de investigación, se procedió a solicitar 

las autorizaciones necesarias enviando una carta formal y bien fundamentada a 

la Universidad Norbert Wiener. En este documento se especificó la solicitud de 

autorización para utilizar los instrumentos requeridos. Posteriormente, se 

gestionó la autorización correspondiente para emplear dichos instrumentos 

mediante una carta formal dirigida a personal del estado de Lima Metropolitana. 
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La investigadora proporciono una descripción detallada de los objetivos del 

estudio y evaluó los criterios para determinar la inclusión o exclusión de los 

participantes. Tras esta evaluación, se suministró el formulario de 

consentimiento informado al personal del estado de Lima Metropolitana para su 

participación en el estudio, seguido por la recolección de sus firmas en el 

mencionado documento. 

Con el fin de garantizar la obtención de resultados confiables, los datos 

recolectados fueron procesados utilizando el programa Microsoft Excel 2016 y 

el software estadístico SPSS versión 26. En primer lugar, se realizó un análisis 

descriptivo mediante tablas de frecuencia y porcentajes para caracterizar a la 

muestra y describir los niveles de las variables estrés laboral y motivación 

laboral, así como sus respectivas dimensiones. 

Posteriormente, se recurrió a la prueba de normalidad de Kolmogorov–Smirnov, 

considerando que el tamaño muestral superó los 50 participantes, con el 

propósito de evaluar el comportamiento de los datos. Los hallazgos indicaron 

que las variables analizadas no siguen una distribución normal (p < 0.05), razón 

por la cual se decidió emplear procedimientos estadísticos de carácter no 

paramétrico. 

En consecuencia, para el análisis inferencial y la contrastación de las hipótesis, 

se empleó el coeficiente de correlación Rho de Spearman, el cual permitió 

determinar la relación entre el estrés laboral y la motivación laboral, así como 

entre cada una de las dimensiones del estrés laboral y la motivación laboral, 

considerando un nivel de significancia de 0.05.  

Validez y confiabilidad de los instrumentos 

Validez de los instrumentos 

La validación de los instrumentos utilizados para la obtención de la información 

permitió determinar si los ítems evalúan de manera adecuada las variables y 

dimensiones planteadas en la investigación. 

Según Hernández-Sampieri y Mendoza (2018), alude al nivel en que los ítems 

que conforman un instrumento representan de forma pertinente y suficiente el 
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constructo que se desea medir, siendo la valoración realizada por especialistas 

uno de los métodos más utilizados para comprobarla. En concordancia con ello, 

en el presente estudio, los instrumentos fueron sometidos a la evaluación de tres 

jueces expertos, profesionales con experiencia en psicología organizacional y 

metodología de la investigación. 

Los jueces evaluaron los instrumentos considerando los criterios de claridad, 

coherencia, relevancia y adecuación de los ítems en relación con las variables 

de estrés laboral y motivación laboral, así como con sus respectivas 

dimensiones. Como resultado de esta evaluación, se determinó que ambos 

instrumentos presentan adecuada validez de contenido, por lo que fueron 

considerados pertinentes para su aplicación en el personal del Estado de Lima 

Metropolitana. 

De acuerdo con Arias (2021), la validez por juicio de expertos es especialmente 

recomendable cuando se emplean instrumentos estandarizados o adaptados a un 

contexto específico, ya que permite asegurar su pertinencia y comprensión por 

parte de la población objetivo. 

Confiabilidad de los instrumentos 

En este punto se determinó mediante el coeficiente Alfa de Cronbach, estadístico 

que permite examinar el grado de consistencia interna de los ítems que 

conforman una escala. 

Según Hernández-Sampieri y Mendoza (2018 un coeficiente Alfa de Cronbach 

a partir de 0.70 evidencia un nivel adecuado de confiabilidad, en tanto que 

valores que superan 0.80 denotan una consistencia interna elevada. 

En el presente estudio, la confiabilidad se calculó a partir de los datos obtenidos 

en la aplicación de los instrumentos a la muestra de 252 servidores públicos, 

utilizando el software estadístico SPSS versión 26. Los hallazgos alcanzados 

fueron los siguientes: 

• Escala de Estrés Laboral OIT–OMS (Ivancevich y Matteson): 

Se obtuvo un Alfa de Cronbach = 0.91, lo cual indica un nivel de 

confiabilidad elevado, evidenciando que los ítems poseen una adecuada 

coherencia interna para la medición del estrés laboral y sus respectivas 

dimensiones. 
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• Cuestionario Multidimensional de Motivación Laboral (Berardi, adaptado 

por Salcedo, 2021): Se registro un Alfa de Cronbach = 0.88, lo que refleja 

una alta confiabilidad, confirmando que el instrumento es estable y preciso 

para la evaluación de la motivación laboral. 

Asimismo, según Arias (2021), los instrumentos que alcanzan coeficientes Alfa 

de Cronbach superiores a 0.80 aseguran resultados consistentes y confiables, lo 

que respalda la solidez y validez de los análisis estadísticos desarrollados en la 

presente investigación. 

Procedimiento de recolección de datos 

Una vez establecida la validez y confiabilidad de los instrumentos, se dio inicio 

al proceso de recolección de datos. Para ello, se realizaron previamente las 

gestiones de autorización institucional correspondientes y se obtuvo el 

consentimiento informado de los participantes. La aplicación de los 

instrumentos se efectuó tanto de forma individual como grupal, garantizando en 

todo momento los principios éticos de voluntariedad, confidencialidad y 

anonimato. 

Posteriormente, los datos obtenidos fueron codificados y procesados utilizando 

el software SPSS versión 26, mediante el cual se llevaron a cabo análisis 

estadísticos de tipo descriptivo e inferencial, en concordancia con el enfoque 

cuantitativo, el diseño no experimental y el nivel correlacional de la 

investigación. 

Aspectos éticos y de integridad científica 

La presente investigación fue desarrollada en estricto cumplimiento de los 

principios éticos y de la normativa vigente que regula la investigación científica 

con seres humanos, de acuerdo con los lineamientos establecidos por la 

Universidad Privada Norbert Wiener y las disposiciones éticas propias de la 

profesión psicológica. 

En este contexto, el estudio se basó en el Código de Ética e Integridad Científica 

de la Universidad Privada Norbert Wiener, que reconoce como principios 

esenciales el respeto por la dignidad humana, la autonomía, la beneficencia, la 
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no maleficencia, la justicia, la confidencialidad y la integridad científica a lo 

largo de todas las fases del proceso de investigación (Universidad Privada 

Norbert Wiener [UPNW], 2023). Estos principios guiaron la planificación, 

ejecución, análisis de datos y difusión de los resultados obtenidos. De igual 

manera, se tomaron en cuenta las disposiciones del Código de Ética y 

Deontología del Colegio de Psicólogos del Perú, que establece que toda 

investigación en el campo de la psicología debe salvaguardar los derechos, la 

privacidad y el bienestar psicológico de los participantes, evitando cualquier tipo 

de daño físico, emocional o social, y asegurando una participación libre, 

voluntaria e informada (Colegio de Psicólogos del Perú, 2017). 

Aprobación ética 

El proyecto de investigación fue revisado y autorizado por el Comité 

Institucional de Ética e Integridad Científica de la Universidad Privada Norbert 

Wiener, garantizando el cumplimiento de los requisitos éticos, metodológicos y 

legales establecidos para los estudios que involucran a seres humanos, de 

acuerdo con la normativa institucional vigente (UPNW, 2023). 

Consentimiento informado 

Previo a la aplicación de los instrumentos, se solicitó la autorización expresa de 

todos los participantes, a quienes se les explicó de manera precisa y 

comprensible la finalidad del estudio, las actividades a realizarse, la 

voluntariedad de su participación, la posibilidad de desistir en cualquier 

momento sin repercusiones y el destino exclusivamente académico de los datos 

recabados. Solo participaron aquellos que aceptaron voluntariamente mediante 

la firma del consentimiento informado. 

Confidencialidad y anonimato 

La confidencialidad de la información fue garantizada mediante la asignación 

de códigos alfanuméricos, lo que impidió la identificación directa de los 

participantes. Los datos recolectados fueron utilizados únicamente con fines 

académicos y científicos, y los resultados se presentaron de manera global, sin 

revelar información personal o sensible. 
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Integridad científica 

Se garantizó la integridad científica del estudio mediante el respeto a la autoría 

intelectual, la correcta citación de las fuentes utilizadas conforme a las normas 

APA séptima edición, la veracidad en la presentación de los resultados y la 

ausencia de manipulación de datos, en concordancia con los principios de 

honestidad, transparencia y responsabilidad científica establecidos por la 

Universidad Privada Norbert Wiener (UPNW, 2023). 

III. RESULTADOS 

Análisis descriptivo de las variables de estudio 

Estrés laboral 

Tabla 2. Distribución de participantes según su sexo 

Según la tabla 3 podemos apreciar que el 77.8% manifiesta ser del sexo masculino 

y el 22.2% refiere de ser del sexo femenino. 

Tabla 3. Distribución de participantes según años de servicio 
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Según los resultados del análisis se puede ver que el 52.8% de los participantes 

tienen de 10 a menos años, seguido del 34.1% que manifiestan tener de 11 a 20 

años de servicio. 

          Tabla 4. Nivel del Estrés Laboral 

La Tabla 5 muestra la distribución de los niveles de estrés laboral en el personal 

del Estado de Lima Metropolitana. Se observa que el 33.7 % de los participantes 

presenta un nivel moderado de estrés laboral, el 33.3 % un nivel alto y el 32.9 % 

un nivel bajo, evidenciando que más de dos tercios de la población evaluada 

experimenta niveles moderados o altos de estrés laboral. 

Motivación laboral 

Tabla 5. Nivel de la Motivación Laboral 

En la Tabla 6 se presentan los niveles de motivación laboral. Los resultados indican 

que el 35.3 % de los participantes presenta un nivel bajo de motivación laboral, el 
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31.0 % un nivel regular y el 33.7 % un nivel alto, lo que evidencia una distribución 

heterogénea en la disposición motivacional del personal evaluado.   

Análisis descriptivo de las dimensiones del estrés laboral 

Con relación a las dimensiones del estrés laboral evaluadas mediante la Escala OIT-

OMS, la Tabla 7 presenta la distribución de los niveles de estrés según cada 

dimensión, en concordancia con los objetivos específicos del estudio. 

Tabla 6. Distribución de las Dimensiones según el nivel de estrés 

Según los resultados podemos observar que existe un comportamiento diferenciado 

del estrés laboral en sus diversas dimensiones, ya que en la dimensión clima 

organizacional el 34.9 % de los participantes presenta un nivel moderado de estrés, 

seguido del 32.5 % que evidencia niveles bajos y altos, respectivamente; respecto 

a la estructura organizacional, el 39.3 % muestra un nivel moderado de estrés, lo 

que refleja percepciones de presión asociadas a normas, funciones y 

procedimientos institucionales; en la dimensión territorio organizacional, el 48.0 % 

de los participantes presenta un nivel bajo de estrés, lo cual sugiere que las 

condiciones físicas del entorno laboral resultan relativamente adecuadas para el 

desempeño de sus funciones; en cuanto a la tecnología, el 39.7 % manifiesta un 

nivel bajo de estrés, aunque se observa que un porcentaje considerable de 

participantes presenta niveles moderados y altos; en la dimensión influencia del 
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líder, el 34.1 % evidencia un nivel moderado de estrés, lo que pone de manifiesto 

la incidencia del estilo de liderazgo en la experiencia laboral de los trabajadores; 

respecto a la falta de cohesión, el 36.5 % de los participantes presenta un nivel 

moderado de estrés, asociado a dificultades en el trabajo en equipo; y, en la 

dimensión respaldo del grupo, el 38.9 % muestra un nivel moderado de estrés, lo 

que indica una percepción limitada de apoyo social entre los compañeros de trabajo. 

Estos resultados evidencian que las dimensiones del estrés laboral presentan 

predominantemente niveles moderados, lo cual impacta de manera significativa en 

la experiencia laboral del personal del Estado de Lima Metropolitana. 

Prueba de normalidad 

La evaluación de normalidad permite establecer si los datos se ajustan a una 

distribución normal, característica fundamental para la aplicación de diversos 

procedimientos estadísticos. En este estudio se empleó la prueba de Kolmogorov-

Smirnov, considerando que el tamaño muestral fue superior a 50 participantes, con 

el propósito de obtener el valor p correspondiente. Cuando dicho valor resulta 

inferior a 0.05, o al nivel de significancia adoptado, se rechaza el supuesto de 

normalidad, lo que indica que los datos no presentan una distribución normal y hace 

necesario el uso de pruebas estadísticas no paramétricas. 

Tabla 7. Resultado de la prueba de normalidad 

 

 

Según los resultados de la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov, se 

obtuvo que las dos variables estrés laboral y motivación laboral no se distribuyan 

en forma normal, ya que obtuvieron sus p-valores menores a 0.05, por lo tanto, 
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utilizaremos una prueba estadística no paramétrica para determinar la relación entre 

las variables, el coeficiente Rho de Spearman. 

Objetivo General: Determinar la relación que existe entre el estrés y la motivación 

laboral en personal del estado de Lima Metropolitana. 

Tabla 8. Resultado de la prueba de correlación de Estrés laboral y motivación laboral 

 

Según los resultados en la contrastación de la hipótesis general, obtuvimos que el 

coeficiente Rho = -0.433 y un p-valor = 0.000 < 0.05, donde afirmamos que existe 

una relación entre las variables. Es decir que existe evidencia estadística para 

afirmar que el estrés laboral tiene relación negativa moderada y significativa con la 

motivación laboral en personal del estado de Lima Metropolitana el mismo que es 

respaldado por Ortega et. al (2009). 

Objetivo específico 1: Determinar la relación del estrés en el clima organizacional 

y la motivación laboral en personal del Estado de Lima Metropolitana. 

Tabla 9. Resultado de la prueba de correlación en clima organizacional y motivación 

laboral

 

Según los resultados en la contrastación de la hipótesis especifica 1, obtuvimos que 

el coeficiente Rho = -0.413 y un p-valor = 0.000 < 0.05, donde afirmamos que existe 
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una relación entre las variables. Es decir que existe evidencia estadística para afirmar 

que el estrés en el clima organizacional tiene relación negativa moderada y 

significativa con la motivación laboral en personal del Estado de Lima 

Metropolitana. 

Objetivo específico 2: Determinar la relación del estrés en la estructura 

organizacional y la motivación laboral en personal del Estado de Lima 

Metropolitana. 

Tabla 10. Resultado de la prueba de correlación en estructura organizacional y motivación 

laboral 

 

De acuerdo con los resultados obtenidos en la contrastación de la hipótesis 

especifica 2, obtuvimos que el coeficiente Rho = -0.414 y un p-valor = 0.000 < 

0.05, donde afirmamos que existe una relación entre las variables. Por lo tanto, 

existe evidencia estadística para afirmar que el estrés en la estructura 

organizacional tiene relación negativa moderada y significativa con la motivación 

laboral en personal del Estado de Lima Metropolitana. 

Objetivo específico 3: Determinar la relación del estrés en el territorio 

organizacional y la motivación laboral en personal del estado de Lima 

Metropolitana. 
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Tabla 11. Resultado de la prueba de correlación en territorio organizacional y motivación 

laboral 

 

 Según los resultados en la contrastación de la hipótesis especifica 3, obtuvimos que 

el coeficiente Rho = -0.422 y un p-valor = 0.000 < 0.05, donde afirmamos que 

existe una relación entre las variables. Por lo tanto, existe evidencia estadística para 

afirmar que el estrés en territorio organizacional tiene relación negativa moderada 

y significativa con la motivación laboral en personal del Estado de Lima 

Metropolitana. 

Objetivo específico 4: Determinar la relación del estrés en la tecnología y la 

motivación laboral en personal del Estado de Lima Metropolitana. 

 

Tabla 12. Resultado de la prueba de correlación en la tecnología y motivación laboral 

Según los resultados en la contrastación de la hipótesis especifica 4, obtuvimos que 

el coeficiente Rho = -0.438 y un p-valor = 0.000 < 0.05, donde afirmamos que 

existe una relación entre las variables. Es decir que existe evidencia estadística para 

afirmar que el estrés en la tecnología tiene relación negativa moderada y 

significativa con la motivación laboral en personal del estado de Lima 

Metropolitana. 

Objetivo específico 5: Determinar la relación del estrés en la influencia del líder y 

la motivación laboral en personal del estado de Lima Metropolitana. 



 

 

42 
 

Tabla 13. Resultado de la prueba de correlación en la influencia del líder y motivación 

laboral. 

Según los resultados en la contrastación de la hipótesis especifica 5, obtuvimos que 

el coeficiente Rho = -0.412 y un p-valor = 0.000 < 0.05, donde afirmamos que 

existe una relación entre las variables. Es decir que existe evidencia estadística para 

afirmar que el estrés en la influencia del líder tiene relación negativa moderada y 

significativa con la motivación laboral en personal del estado de Lima 

Metropolitana 

Objetivo específico 6: Determinar la relación del estrés en la falta de cohesión y 

la motivación laboral en personal del estado de Lima Metropolitana. 

Tabla 14. Resultado de la prueba de correlación en la falta de cohesión y motivación 

laboral 

 

Según los resultados en la contrastación de la hipótesis especifica 6, obtuvimos que 

el coeficiente Rho = -0.405 y un p-valor = 0.000 < 0.05, donde afirmamos que 

existe una relación entre las variables. Es decir que existe evidencia estadística para 

afirmar que el estrés en la falta de cohesión tiene relación negativa moderada y 
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significativa con la motivación laboral en personal del estado de Lima 

Metropolitana. 

Objetivo específico 7: Determinar la relación del estrés en el respaldo del grupo y 

la motivación laboral en personal del estado de Lima Metropolitana. 

Tabla 15. Resultado de la prueba de correlación en el respaldo del grupo y la motivación 

laboral 

 

Según los resultados en la contrastación de la hipótesis especifica 7, obtuvimos que 

el coeficiente Rho = -0.401 y un p-valor = 0.000 < 0.05, donde afirmamos que 

existe una relación entre las variables. Es decir que existe evidencia estadística para 

afirmar que el estrés en el respaldo del grupo tiene relación negativa moderada y 

significativa con la motivación laboral en personal del estado de Lima 

Metropolitana. 

IV. DISCUSIÓN: 

El análisis estadístico y la interpretación de los datos evidenciaron una asociación 

relevante entre las variables estudiadas, reflejada en un valor de Rho = -0.433 y un p-valor = 

0.000 < 0.05, lo que confirma la existencia de una relación negativa, moderada y significativa 

entre el estrés laboral y la motivación laboral del personal del sector público en Lima 

Metropolitana. Estos hallazgos son consistentes con los obtenidos en otros estudios previos, 

como el de Castillo (2021), quien evidenció la existencia de una relación inversa y significativa 

entre la motivación y el estrés laboral en el personal de enfermería del Hospital Regional 

Guillermo Díaz de la Vega. En ese estudio, desarrollado bajo un enfoque cuantitativo y 

correlacional, la muestra estuvo integrada por 80 enfermeros, con resultados que mostraron 

que, a mayor motivación, menor es el nivel de estrés experimentado.  
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Asimismo, los resultados de este estudio confirman la hipótesis de que el estrés laboral 

tiene un efecto perjudicial en la motivación laboral. Con respecto al primer objetivo específico, 

los resultados demostraron la presencia de una asociación entre el estrés inducido por el trabajo 

relacionado con el clima organizacional y la motivación laboral (coeficiente de Rho = −0.413; 

valor p = 0.000 < 0.05).  

El resultado de esta investigación está en línea con un hallazgo de Bautista (2023) que 

muestra que los trabajadores de call center en Lima tienen una relación inversa de magnitud 

moderada entre el estrés laboral y la motivación. Estos resultados sugieren que la existencia de 

un buen clima organizacional y ambiente de trabajo reduce significativamente el nivel de estrés 

y motiva a los trabajadores, lo que demuestra que el entorno laboral es influyente en la mejora 

del buen desempeño del personal.  

En cuanto al segundo objetivo específico, se obtuvo una relación inversa y modesta 

entre el estrés asociado con la configuración organizacional y la motivación laboral. El 

coeficiente de Rho fue igual a -0.414 y el valor p fue 0.000 < 0.05. Este resultado también fue 

similar al estudio previo de Silva (2022), para el cual también hay evidencia de una relación 

negativa en la que el estrés durante el trabajo puede llevar a una menor motivación en 

empleados que realizan trabajo remoto en el norte de Lima.  

Desde esta perspectiva, implica que una estructura organizacional clara y organizada, 

con roles, funciones y responsabilidades definidas, promueve la reducción del estrés y motiva 

a los trabajadores a mejorar su motivación. Para el tercer objetivo específico, también 

encontramos que la relación entre el nivel de estrés asociado con el territorio organizacional y 

la motivación laboral fue negativa, moderada y significativa (Rho = -0.422 y valor p = 0.000 < 

0.05). Ambos resultados corroboran con una correlación relativamente baja entre la motivación 

laboral y las estrategias de afrontamiento del estrés, y los de Campos (2023). Aquí, y lo anterior, 

podemos notar que las condiciones físicas y ambientales del espacio de trabajo son factores 

clave en el control del estrés y el desarrollo de la motivación laboral. 

En cuanto al cuarto logro específico, la relación entre la motivación laboral y el estrés 

asociado con la tecnología es estadísticamente significativa, como el coeficiente Rho = −0.438, 

valor p = 0.000 < 0.05. Los resultados son consistentes con Gálvez (2024) en su estudio sobre 

el personal militar del Escuadrón Naval del Amazonas que estudió, ya que no hubo una relación 

significativa entre las variables (p = 0.188 > 0.05). La diferencia entre los hallazgos puede 
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deberse al contexto, ya que el estudio de Gálvez se realizó en un entorno laboral diferente al de 

los funcionarios públicos en Lima Metropolitana. 

En el quinto objetivo concretamente medible, sobre el análisis de la influencia del líder 

y la motivación laboral, el coeficiente rho se asoció inversamente de manera significativa (Rho 

= -0.412), p = 0.000 < 0.05. Este hallazgo está en línea con los resultados de Jalk & Sánchez 

(2021), quienes reportaron una relación negativa moderada entre el estrés laboral y la 

motivación laboral en docentes. Esto indica la necesidad de un liderazgo competente para 

mejorar la motivación, ya que el estilo de liderazgo tiene un impacto directo en los niveles de 

estrés y motivación de los trabajadores. 

En el sexto objetivo específico, encontró una relación inversa y significativa entre el 

estrés y la motivación laboral en el sexto objetivo específico asociado con la falta de cohesión 

(rho = -0.405, p=0.000 < 0.05). Estos resultados corroboran con Silva (2022), quien también 

identificó una asociación negativa con el estrés y la motivación laboral para los trabajadores 

remotos que trabajan en el norte de Lima. Este hallazgo enfatiza que mejorar la cohesión del 

equipo es útil para reducir el estrés y aumentar la motivación del personal. 

Por último, pero no menos importante, se mostró una relación significativa en el séptimo 

objetivo específico del estrés asociado con el apoyo grupal a la motivación laboral con un 

coeficiente Rho = -0.401 y un valor p = 0.000 < 0.05. Tales hallazgos confirmaron el estudio 

de Del Carpio (2022) que reportó una correlación negativa entre el estrés y la motivación de 

los voluntarios en un Instituto de Salud Infantil. El apoyo social es uno de los factores 

importantes para reducir los niveles de estrés y mejorar la motivación en el trabajo. 

Limitaciones del estudio 

 Una limitación de este estudio fue el diseño transversal del estudio y la incapacidad de 

concluir relaciones causales directas entre el estrés laboral y la motivación laboral. De manera 

similar, la muestra utilizada en la investigación fue solo de servidores públicos de Lima 

Metropolitana, lo que hace imposible aplicar los hallazgos a otros grupos o en otros entornos 

laborales.  

El uso de un muestreo de conveniencia no probabilístico también puede haber creado 

un sesgo en la elección de los participantes y, por lo tanto, haber tenido repercusiones en la 

diversidad de la muestra. Por último, pero no menos importante, otra limitación puede ser que 
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solo se utilizaron instrumentos de autoinforme para medir las variables, y los resultados 

obtenidos tienen el potencial de ser influenciados por esta actitud subjetiva o las respuestas de 

los encuestados que podrían resultar. 

Líneas de investigación futuras 

A partir de los hallazgos obtenidos, resulta pertinente promover nuevas investigaciones que 

profundicen en la relación causal entre el estrés laboral y la motivación laboral, empleando 

diseños longitudinales que permitan analizar su evolución y efectos en el tiempo. Asimismo, 

sería conveniente ampliar el tamaño y la diversidad de la muestra, incorporando trabajadores 

de otros sectores, como el privado y el informal, a fin de lograr una mayor generalización de 

los resultados a distintos contextos laborales. 

De igual manera, sería de interés examinar el rol moderador de variables como el apoyo social, 

la percepción de justicia organizacional y las políticas de bienestar laboral en la relación entre 

el estrés y la motivación. Finalmente, se recomienda desarrollar estudios comparativos entre 

personal que labora de manera presencial y aquellos que realizan trabajo remoto, con el 

propósito de identificar cómo las distintas modalidades laborales influyen en el bienestar de los 

trabajadores, particularmente en los niveles de estrés y motivación 

V. CONCLUSIONES 

Primera:  Se evidencia una relación estadísticamente significativa entre el clima 

organizacional y la motivación laboral en el personal del Estado de Lima 

Metropolitana, indicando que un entorno caracterizado por deficiencias en la 

comunicación, en las relaciones interpersonales y en el ambiente de trabajo se 

vincula con niveles más bajos de motivación laboral. 

Segunda: Se corrobora la presencia de un vínculo estadísticamente relevante entre la estructura 

organizacional y la motivación laboral, donde la presencia de normas 

excesivamente rígidas, la falta de claridad en los roles y la complejidad de los 

procesos administrativos incrementan el estrés laboral y disminuyen la motivación 

de los trabajadores.  

Tercera: Se identifica la existencia de un vínculo estadísticamente relevante entre el territorio 

organizacional y la motivación laboral, evidenciando que condiciones físicas 
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inadecuadas del espacio de trabajo, como ambientes reducidos o carencia de 

recursos materiales, se asocian con una menor motivación en la persona. 

Cuarta: La relación entre la tecnología y la motivación laboral es estadísticamente 

significativa, lo que implica que el uso de sistemas tecnológicos ineficientes, 

obsoletos o complejos aumenta los niveles de estrés en los empleados y reduce la 

motivación.  

Quinto: Existe una asociación estadísticamente significativa entre la influencia del líder y 

la motivación laboral. Los estilos de liderazgo inadecuados, caracterizados por 

poco apoyo, mala supervisión o falta de reconocimiento, aumentan el estrés laboral 

y debilitan la motivación del personal.  

Sexto: Hay evidencia de un vínculo estadísticamente significativo entre la ausencia de 

cohesión y la motivación laboral. La presencia de conflictos interpersonales y el 

mal trabajo en equipo están asociados con niveles más altos de estrés y menor 

motivación laboral. 

Séptimo: La correlación entre el apoyo grupal y la motivación laboral es estadísticamente 

significativa. La falta de apoyo social de los compañeros de trabajo genera estrés 

laboral, lo que lleva a una disminución en la motivación y el compromiso de los 

empleados. 
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VII. ANEXOS 

 

  

 

 

Problemas Objetivos Hipótesis Variables 

Diseño de 

Investigación 

Formulación del 

problema 

 

Pg: ¿Existe relación 

entre el estrés 

laboral y la 

motivación laboral 

en el personal del 

Estado de Lima 

Metropolitana? 

 

Problemas 

específicos 

- ¿Cuál es la 

relación entre el 

clima organizacional 

y la motivación 

laboral en personal 

del Estado de Lima 

Metropolitana - 

2025? 

- ¿Cuál es la 

relación entre la 

estructura 

organizacional y la 

motivación laboral 

en personal del 

Estado de Lima 

Metropolitana - 

2025? 

- ¿Cuál es la 

relación entre el 

territorio 

organizacional y la 

motivación laboral 

en personal del 

Estado de Lima 

Metropolitana - 

2025? 

- ¿Cuál es la 

relación entre la 

tecnología y la 

motivación laboral 

en personal del 

Estado de Lima 

Metropolitana - 

2025? 

- ¿Cuál es la 

relación entre la 

influencia del líder y 

Objetivo general 

 

 

Og: Determinar la 

relación entre el 

estrés laboral y la 

motivación laboral 

en el personal del 

Estado de Lima 

Metropolitana. 

 

Objetivos 

específicos 

- Determinar la 

relación entre el 

clima 

organizacional y 

la motivación 

laboral en 

personal del 

Estado de Lima 

Metropolitana – 

2025. 

- Determinar la 

relación entre la 

estructura 

organizacional y 

la motivación 

laboral en 

personal del 

Estado de Lima 

Metropolitana – 

2025. 

- Determinar la 

relación entre el 

territorio 

organizacional y 

la motivación 

laboral en 

personal del 

Estado de Lima 

Metropolitana – 

2025. 

- Determinar la 

relación entre la 

tecnología y la 

motivación 

laboral en 

personal del 

Estado de Lima 

Hipótesis general 

 

Hg: Existe una 

relación 

significativa entre 

el estrés laboral y 

la motivación 

laboral en el 

personal del 

Estado de Lima 

Metropolitana. 

 

Hipótesis 

específicas 

- Existe relación 

significativa 

entre el clima 

organizacional y 

la motivación 

laboral en 

personal del 

Estado de Lima 

Metropolitana – 

2025. 

- Existe relación 

significativa 

entre la 

estructura 

organizacional y 

la motivación 

laboral en 

personal del 

Estado de Lima 

Metropolitana – 

2025. 

- Existe relación 

significativa 

entre el 

territorio 

organizacional y 

la motivación 

laboral en 

personal del 

Estado de Lima 

Metropolitana – 

2025. 

- Existe relación 

significativa 

entre la 

tecnología y la 

Variable 1: 

Estrés laboral 

 

Dimensiones: 

1. Clima 

organizacional 

2. Estructura 

organizacional 

3. Territorio 

organizacional  

4. Tecnología 

5. Influencia del 

líder 

6. Falta de cohesión 

7. Respaldo del 

grupo. 

 

Variable 2: 

Motivación laboral 

 

Dimensiones: 

1. Logro 

2. Poder 
3. Afiliación 

4. Condiciones de 

trabajo 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Método: 

Hipotético–deductivo 

Enfoque: 

Cuantitativo 

Tipo: 

Básica 

Diseño: 

No experimental 

Corte: 

Transversal 

Nivel o alcance: 

Correlacional 

Población: 

730 trabajadores del 

Estado de Lima 

Metropolitana 

Muestra: 

252 trabajadores del 

Estado de Lima 

Metropolitana 

Tipo de muestreo: 

No probabilístico por 

conveniencia 

Variables: 

(1) Estrés laboral y (2) 

Motivación laboral 

Instrumentos: 

- Cuestionario de 

Estrés Laboral OIT–

OMS (Ivancevich & 

Matteson) 

- Cuestionario de 

Motivación Laboral 

basado en el modelo 

de McClelland, 

adaptado por Motta 

(2018) 
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la motivación 

laboral en personal 

del Estado de Lima 

Metropolitana - 

2025? 

- ¿Cuál es la 

relación entre la falta 

de cohesión y la 

motivación laboral 

en personal del 

Estado de Lima 

Metropolitana - 

2025? 

- ¿Cuál es la 

relación entre el 

respaldo del grupo y 

la motivación 

laboral en personal 

del Estado de Lima 

Metropolitana - 

2025? 

 

 

 

 

 

 

 

  

Metropolitana – 

2025. 

- Determinar la 

relación entre la 

influencia del 

líder y la 

motivación 

laboral en 

personal del 

Estado de Lima 

Metropolitana – 

2025. 

- Determinar la 

relación entre la 

falta de 

cohesión y la 

motivación 

laboral en 

personal del 

Estado de Lima 

Metropolitana – 

2025. 

- Determinar la 

relación entre el 

respaldo del 

grupo y la 

motivación 

laboral en 

personal del 

Estado de Lima 

Metropolitana – 

2025. 

 

 

 

 

 

 

 

  

motivación 

laboral en 

personal del 

Estado de Lima 

Metropolitana – 

2025. 

- Existe relación 

significativa 

entre la 

influencia del 

líder y la 

motivación 

laboral en 

personal del 

Estado de Lima 

Metropolitana – 

2025. 

- Existe relación 

significativa 

entre la falta de 

cohesión y la 

motivación 

laboral en 

personal del 

Estado de Lima 

Metropolitana – 

2025. 

- Existe relación 

significativa 

entre el respaldo 

del grupo y la 

motivación 

laboral en 

personal del 

Estado de Lima 

Metropolitana – 

2025.  
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13% Fuentes de Internet

4% Publicaciones

15% Trabajos entregados (trabajos del estudiante)

Marcas de integridad
N.º de alertas de integridad para revisión

No se han detectado manipulaciones de texto sospechosas.
Los algoritmos de nuestro sistema analizan un documento en profundidad para 
buscar inconsistencias que permitirían distinguirlo de una entrega normal. Si 
advertimos algo extraño, lo marcamos como una alerta para que pueda revisarlo.

Una marca de alerta no es necesariamente un indicador de problemas. Sin embargo, 
recomendamos que preste atención y la revise.
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Fuentes principales

13% Fuentes de Internet

4% Publicaciones

15% Trabajos entregados (trabajos del estudiante)

Fuentes principales
Las fuentes con el mayor número de coincidencias dentro de la entrega. Las fuentes superpuestas no se mostrarán.

1 Trabajos 
entregados

Universidad Cesar Vallejo on 2025-09-03 1%

2 Internet

repositorio.uwiener.edu.pe <1%

3 Trabajos 
entregados

Universidad Cesar Vallejo on 2025-07-30 <1%

4 Internet

repositorio.ucv.edu.pe <1%

5 Internet

hdl.handle.net <1%

6 Internet

alicia.concytec.gob.pe <1%

7 Trabajos 
entregados

Universidad Wiener on 2025-09-28 <1%

8 Internet

repositorioacademico.upc.edu.pe <1%

9 Trabajos 
entregados

Universidad Cesar Vallejo on 2016-08-26 <1%

10 Trabajos 
entregados

Universidad Nacional Mayor de San Marcos on 2025-01-24 <1%

11 Trabajos 
entregados

Universidad Catolica de Trujillo on 2025-07-18 <1%
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12 Internet

www.coursehero.com <1%

13 Trabajos 
entregados

Universidad Católica de Santa María on 2025-07-31 <1%

14 Trabajos 
entregados

Universidad Wiener on 2025-09-02 <1%

15 Internet

ve.scielo.org <1%

16 Trabajos 
entregados

Universidad Cesar Vallejo on 2023-07-31 <1%

17 Trabajos 
entregados

Universidad Nacional del Centro del Peru on 2025-09-20 <1%

18 Trabajos 
entregados

Universidad Privada San Juan Bautista on 2025-09-28 <1%

19 Internet

core.ac.uk <1%

20 Internet

repositorio.undc.edu.pe <1%

21 Trabajos 
entregados

Universidad Peruana Cayetano Heredia on 2023-08-11 <1%

22 Trabajos 
entregados

POSGRADO on 2025-11-12 <1%

23 Trabajos 
entregados

Universidad Wiener on 2026-02-09 <1%

24 Internet

es.scribd.com <1%

25 Trabajos 
entregados

Universidad Cesar Vallejo on 2026-01-02 <1%
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26 Trabajos 
entregados

Universidad Catolica San Antonio de Murcia on 2026-01-16 <1%

27 Trabajos 
entregados

Universidad Cesar Vallejo on 2023-10-01 <1%

28 Trabajos 
entregados

Universidad Cesar Vallejo on 2025-12-05 <1%

29 Trabajos 
entregados

Foundation University, Islmabad on 2025-10-03 <1%

30 Trabajos 
entregados

Universidad Cesar Vallejo on 2025-05-30 <1%

31 Trabajos 
entregados

Universidad Cesar Vallejo on 2025-08-04 <1%

32 Trabajos 
entregados

Universidad Ricardo Palma on 2024-03-06 <1%

33 Trabajos 
entregados

Universidad Cesar Vallejo on 2017-08-26 <1%

34 Trabajos 
entregados

Universidad Cesar Vallejo on 2023-08-03 <1%

35 Trabajos 
entregados

Universidad Wiener on 2025-10-31 <1%

36 Trabajos 
entregados

Universidad Wiener on 2025-11-01 <1%

37 Trabajos 
entregados

Universidad de Lima on 2022-03-08 <1%

38 Trabajos 
entregados

Universidad Católica de Santa María on 2023-01-03 <1%

39 Trabajos 
entregados

Universidad Cesar Vallejo on 2018-11-30 <1%
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40 Trabajos 
entregados

Universidad Cesar Vallejo on 2025-07-04 <1%

41 Trabajos 
entregados

Universidad Cesar Vallejo on 2026-01-07 <1%

42 Publicación

Mamani, Ronald Luis Churata. "Cultura organizacional y desempeño laboral en el … <1%

43 Trabajos 
entregados

POSGRADO on 2025-11-18 <1%

44 Trabajos 
entregados

POSGRADO on 2025-12-11 <1%

45 Trabajos 
entregados

Universidad Catolica Cardenal Raul Silva Henriquez on 2024-11-21 <1%

46 Trabajos 
entregados

Universidad Católica Nordestana on 2022-08-11 <1%

47 Trabajos 
entregados

Universidad Cesar Vallejo on 2016-04-21 <1%

48 Internet

ciencianacional.co <1%

49 Internet

renati.sunedu.gob.pe <1%

50 Internet

www.theibfr.com <1%

51 Publicación

Ticona Mamani, Wilson Marcos. "Gestión turística y estrés laboral en los trabajad… <1%

52 Trabajos 
entregados

Universidad Cesar Vallejo on 2016-03-26 <1%

53 Trabajos 
entregados

Universidad Cesar Vallejo on 2016-03-31 <1%
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54 Trabajos 
entregados

Universidad Cesar Vallejo on 2024-07-30 <1%

55 Trabajos 
entregados

Universidad Cesar Vallejo on 2025-05-21 <1%

56 Trabajos 
entregados

Universidad Cesar Vallejo on 2025-09-29 <1%

57 Trabajos 
entregados

Universidad Cesar Vallejo on 2025-12-05 <1%

58 Trabajos 
entregados

Universidad Cesar Vallejo on 2025-12-18 <1%

59 Trabajos 
entregados

Universidad Privada Antenor Orrego 2025 on 2025-10-13 <1%

60 Trabajos 
entregados

Universidad San Ignacio de Loyola on 2020-01-08 <1%

61 Trabajos 
entregados

Universidad San Ignacio de Loyola on 2024-07-01 <1%

62 Trabajos 
entregados

Universidad Tecnologica del Peru on 2025-12-08 <1%

63 Trabajos 
entregados

Universidad Wiener on 2026-01-20 <1%

64 Trabajos 
entregados

Universidad Wiener on 2026-01-30 <1%

65 Internet

docplayer.net <1%

66 Internet

repositorio.uladech.edu.pe <1%

67 Internet

repositorio.unid.edu.pe <1%
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68 Internet

www.infomed.es <1%

69 Internet

www.jove.com <1%

70 Internet

www.polodelconocimiento.com <1%

71 Internet

www.reiki.group <1%

72 Internet

www.ups.edu.ec <1%

73 Publicación

Condori Apaza, Marleny Mercedes. "Gestión educativa y el clima laboral en los do… <1%

74 Trabajos 
entregados

Pontificia Universidad Catolica de Puerto Rico on 2015-04-27 <1%

75 Trabajos 
entregados

Universidad Cesar Vallejo on 2023-04-26 <1%

76 Trabajos 
entregados

Universidad Cesar Vallejo on 2025-07-22 <1%

77 Trabajos 
entregados

Universidad Nacional Mayor de San Marcos on 2025-02-21 <1%

78 Trabajos 
entregados

Universidad San Ignacio de Loyola on 2025-03-25 <1%

79 Internet

de.slideshare.net <1%

80 Internet

fr.slideshare.net <1%

81 Internet

repositorio.upeu.edu.pe:8080 <1%
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82 Internet

tesis.pucp.edu.pe <1%

83 Internet

www.bib.uia.mx <1%

84 Internet

www.ieca.es <1%

85 Internet

www.researchgate.net <1%

86 Internet

www.secotab.gob.mx <1%

87 Internet

www.usmexicobar.org <1%

Página 9 de 61 - Descripción general de integridad Identificador de la entrega trn:oid:::14912:558031956

Página 9 de 61 - Descripción general de integridad Identificador de la entrega trn:oid:::14912:558031956



 
 

1 
 

 

 

 

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD  

PROGRAMA ACADÉMICO DE PSICOLOGÍA 

 

Tesis 
“Estrés y motivación laboral en personal del estado de Lima 

Metropolitana, 2025” 

 

Para optar el Título Profesional de: 

Licenciada en Psicología 

 

Presentado por 
Autor(a): Pipa Vílchez, Shirley Karen 

Código ORCID: https://orcid.org/0000-0001-9579-5990 

Docente/Asesor: Dr. Tomas Quispe, Gregorio Ernesto 

Código ORCID: https://orcid.org/0000-0002-4124-5878 
Lima - Perú 

2025 
 

 

 

 

 

 

14

24

Página 10 de 61 - Engrega de integridad Identificador de la entrega trn:oid:::14912:558031956

Página 10 de 61 - Engrega de integridad Identificador de la entrega trn:oid:::14912:558031956



 
 

2 
 

I. INTRODUCCIÓN 

El estrés y la motivación son determinantes fundamentales del entorno laboral del 

personal estatal en Lima Metropolitana, que también están directamente vinculados a la 

prestación de servicios y al desempeño laboral. Los empleados a menudo exhiben altos niveles 

de tensión relacionados con las demandas de los trabajos asignados, su carga de trabajo 

constante y los problemas que enfrentan al equilibrar la vida laboral y familiar, lo que puede 

afectar la eficiencia laboral de los miembros del personal y su estado físico y emocional. Debido 

a lo anterior, es crucial desarrollar ciertos sistemas de manejo del estrés, incluyendo una 

organización adecuada de tareas, técnicas de relajación y el fortalecimiento del apoyo 

institucional y social.  

Además, la motivación laboral se concibe como el estímulo impulsor para el logro de 

objetivos y la satisfacción laboral. Para fomentar esto, es necesario definir inicialmente 

objetivos claros, reconocer oportunamente el esfuerzo, promover oportunidades de 

capacitación y desarrollo, y establecer un entorno laboral positivo. De esta manera, para 

aumentar la motivación del personal estatal, necesitamos desarrollar políticas y acciones y 

estructurar el entorno de la organización para su desarrollo profesional, reconociendo sus logros 

y construyendo una cultura de compromiso, responsabilidad y eficiencia en la prestación del 

servicio público. 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

86
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EL PROBLEMA 

Planteamiento del problema 

En el ámbito internacional, la salud mental en el lugar de trabajo representa una 

consideración crítica, ya que circunstancias insuficientes bajo las cuales trabajar, 

como la sobrecarga de trabajo, la baja autonomía, la inseguridad laboral y el apoyo 

insuficiente, contribuyen en gran medida a la salud psicológica de los individuos 

(Organización Mundial de la Salud [OMS], 2024). Sin embargo, tanto la OMS 

como la OIT han destacado la importancia de tomar acciones específicas para 

apoyar a los trabajadores con problemas de salud mental debido al entorno laboral, 

y han subrayado la necesidad de que las organizaciones tomen medidas preventivas 

y de gestión respecto a los riesgos psicosociales (OMS y Organización 

Internacional del Trabajo [OIT], 2022). Así como un número creciente de personas, 

según investigaciones actuales, siente que el estrés, la ansiedad o la depresión son 

una influencia directa o indirecta en la vida laboral, también indicando la 

prevalencia y las consecuencias de los peligros para la salud relacionados con el 

trabajo en diversas áreas y jurisdicciones (Agencia Europea para la Seguridad y la 

Salud en el Trabajo [EU-OSHA], 2022). 

A nivel nacional, la situación también resulta preocupante. El Instituto Nacional de 

Salud Mental “Honorio Delgado–Hideyo Noguchi” reportó en 2025 que 7 de cada 

10 trabajadores presentan estrés crónico y 1 de cada 6 padece burnout, lo que 

evidencia una problemática de salud mental laboral de alta magnitud y con 

potencial impacto en el funcionamiento personal, familiar y organizacional (INSM, 

2025). Complementariamente, se han reportado miles de atenciones registradas por 

condiciones vinculadas al estrés a nivel nacional, lo cual refuerza la relevancia 

sanitaria y social del problema (Centro Nacional de Planeamiento Estratégico 

[CEPLAN], 2024).  

A nivel local, en el personal del Estado se observan condiciones laborales que 

pueden favorecer el incremento del estrés y, en paralelo, el deterioro de la 

motivación: presión por cumplimiento de metas y plazos, demandas sostenidas de 

atención al usuario/ciudadanía, carga administrativa, cambios organizacionales y 
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dificultad para conciliar vida personal y trabajo, lo cual repercute en el bienestar y 

desempeño del servidor público. En este contexto, el estrés y la motivación se 

presentan como factores críticos para la calidad del servicio público, pues la tensión 

sostenida puede disminuir el compromiso, la satisfacción laboral y el rendimiento, 

mientras que la motivación se ve afectada cuando no existen condiciones 

organizacionales favorables (reconocimiento, oportunidades de desarrollo y clima 

laboral adecuado). Por ello, resulta pertinente analizar la relación entre el estrés 

laboral y la motivación laboral en personal del Estado de Lima Metropolitana, 

considerando que se trata de un entorno de alta exigencia y alta carga emocional, 

donde el bienestar psicológico es clave para un desempeño eficiente.   

Formulación del problema 

Problema general 

¿Como se relaciona el estrés y la motivación laboral en personal del estado de Lima 

Metropolitana -2025? 

Problemas específicos 

- ¿Cuál es la relación entre el clima organizacional y la motivación laboral en 

personal del Estado de Lima Metropolitana - 2025? 

- ¿Cuál es la relación entre la estructura organizacional y la motivación laboral en 

personal del Estado de Lima Metropolitana - 2025? 

- ¿Cuál es la relación entre el territorio organizacional y la motivación laboral en 

personal del Estado de Lima Metropolitana - 2025? 

- ¿Cuál es la relación entre la tecnología y la motivación laboral en personal del 

Estado de Lima Metropolitana - 2025? 

- ¿Cuál es la relación entre la influencia del líder y la motivación laboral en personal 

del Estado de Lima Metropolitana - 2025? 

- ¿Cuál es la relación entre la falta de cohesión y la motivación laboral en personal 

del Estado de Lima Metropolitana - 2025? 

- ¿Cuál es la relación entre el respaldo del grupo y la motivación laboral en personal 

del Estado de Lima Metropolitana - 2025? 

- Justificación 

Teórica 

1

1

7

7

Página 13 de 61 - Engrega de integridad Identificador de la entrega trn:oid:::14912:558031956

Página 13 de 61 - Engrega de integridad Identificador de la entrega trn:oid:::14912:558031956



 
 

5 
 

Este estudio se basa en la recopilación de aportes que refuerzan las teorías 

fundamentales para comprender el estrés laboral y la motivación. Además, tiene 

como objetivo enriquecer el conocimiento científico sobre personal del estado de 

Lima Metropolitana.  

Metodológica 

Esta investigación utiliza tanto el método científico como el hipotético-deductivo. 

La recolección de datos precisos y confiables se realiza mediante la aplicación de 

metodologías rigurosas y válidas, empleando instrumentos estandarizados para 

medir el estrés y la motivación. Esto facilita la obtención de información confiable 

y comparable con otros estudios similares. Además, la utilización de una muestra 

representativa en personal del estado de Lima Metropolitana permite realizar 

inferencias a la población con un alto nivel de confianza.  

Practica 

Esta Investigación posibilitara el reconocimiento de los elementos generadores del 

estrés más relevante y ayudara a mejorar utilizando la motivación laboral en 

personal del estado de Lima Metropolitana. También, ayuda a determinar el 

servicio de políticas y programas destinados a reducir el estrés aplicando la 

motivación laboral la misma que ayudaría a obtener un ambiente laboral saludable 

en personal del estado de Lima Metropolitana.  

Delimitaciones de la investigación 

Temporal  

La investigación se realiza desde el mes de setiembre hasta diciembre del 2025. 

Espacial 

La investigación se llevará a cabo en personal del estado de Lima Metropolitana.  

Recursos 

Durante el transcurso de la investigación, será fundamental contar personal 

debidamente formado en el manejo de las tecnologías de la información, que 

permita acceder a fuentes bibliográficas, recopilar a información correspondiente a 

la muestra y recibir LAS ASESORÍAS proporcionadas por la institución para 

cumplir los objetivos. 22

87
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Objetivo  

General 

Determinar la relación entre el estrés y la motivación laboral en personal del Estado 

de Lima Metropolitana - 2025. 

Específicos 

- Determinar la relación entre el clima organizacional y la motivación laboral en 

personal del Estado de Lima Metropolitana - 2025. 

- Determinar la relación entre la estructura organizacional y la motivación laboral 

en personal del Estado de Lima Metropolitana - 2025. 

- Determinar la relación entre el territorio organizacional y la motivación laboral 

en personal del Estado de Lima Metropolitana - 2025. 

- Determinar la relación entre la tecnología y la motivación laboral en personal 

del Estado de Lima Metropolitana - 2025. 

- Determinar la relación entre la influencia del líder y la motivación laboral en 

personal del Estado de Lima Metropolitana - 2025. 

- Determinar la relación entre la falta de cohesión y la motivación laboral en 

personal del Estado de Lima Metropolitana - 2025. 

- Determinar la relación entre el respaldo del grupo y la motivación laboral en 

personal del Estado de Lima Metropolitana - 2025. 

Hipótesis 

Hipótesis general 

Existe relación entre estrés laboral y la motivación laboral en personal del Estado 

de Lima Metropolitana - 2025. 

Hipótesis especificas 

- Existe relación significativa entre el clima organizacional y la motivación laboral 

en personal del Estado de Lima Metropolitana - 2025. 

- Existe relación significativa entre la estructura organizacional y la motivación 

laboral en personal del Estado de Lima Metropolitana - 2025. 

- Existe relación significativa entre el territorio organizacional y la motivación 

laboral en personal del Estado de Lima Metropolitana – 2025. 

- Existe relación significativa entre la tecnología y la motivación laboral en 

personal del Estado de Lima Metropolitana - 2025. 

1

1

1

3

3

7

63

Página 15 de 61 - Engrega de integridad Identificador de la entrega trn:oid:::14912:558031956

Página 15 de 61 - Engrega de integridad Identificador de la entrega trn:oid:::14912:558031956



 
 

7 
 

- Existe relación significativa entre la influencia del líder y la motivación laboral 

en personal del Estado de Lima Metropolitana - 2025. 

- Existe relación significativa entre la falta de cohesión y la motivación laboral en 

personal del Estado de Lima Metropolitana – 2025. 

- Existe relación significativa entre el respaldo del grupo y la motivación laboral 

en personal del Estado de Lima Metropolitana - 2025. 

 

MARCO TEÓRICO 

Antecedentes 

Internacionales 

Jiménez et al. (2021) llevaron a cabo un estudio para identificar el estrés laboral en 

los oficiales de policía ecuatorianos utilizando un enfoque cuantitativo basado en 

la investigación con una muestra de 64 oficiales de policía. Los resultados hallazgos 

dos evidenciaron la presencia de niveles significativos de estrés laboral en el 

personal evaluado, lo que permitió concluir que el estrés laboral afecta de manera 

directa el bienestar psicológico y el desempeño profesional de los efectivos 

policiales, haciendo necesaria la implementación de estrategias institucionales 

orientadas al apoyo emocional y a la prevención del estrés en este grupo 

ocupacional. 

En concordancia con los hallazgos reportados en el contexto policial ecuatoriano, 

Becerra (2019) desarrolló una investigación cuyo objetivo fue medir la relación 

entre el estrés laboral y las distorsiones cognitivas en policías que realizaban 

labores de patrullaje en Bolivia. El estudio presentó una metodología de tipo 

correlacional, con una muestra de 51 policías, utilizando como instrumentos el 

Maslach Burnout Inventory (MBI) y el Inventario de Pensamientos Automáticos 

de Beck. Los hallazgos evidenciaron una asociación directa entre el estrés laboral 

y las distorsiones cognitivas (r = 0.1384; r² = 0.0192), lo que permitió confirmar la 

hipótesis formulada, demostrando que a mayores niveles de estrés en el trabajo se 

incrementa la presencia de distorsiones cognitivas en el personal policial evaluado. 

Desde una perspectiva que incorpora no solo el estrés laboral sino también 

variables motivacionales, Córdoba et al. (2021) realizaron un estudio con el 

objetivo de identificar la relación entre el estrés laboral y la motivación laboral en 

14

38
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patrulleros de la Policía Metropolitana del Valle de Aburrá, en Colombia, que no 

lograron ascender dentro de la institución. Se desarrolló un enfoque cuantitativo, 

con diseño no experimental, y una muestra constituida por 22 funcionarios, 

aplicándose como instrumentos el MBI-HSS, la escala R-MAWS, el DASS-21 y el 

CBB. Los resultados evidenciaron un predominio de bajos niveles de motivación, 

tanto intrínseca como extrínseca, concluyéndose que existe un escenario de baja 

motivación laboral asociado a la presencia de factores de estrés en el grupo de 

patrulleros estudiado. 

De manera similar, pero en un contexto del sector salud, Castillo (2021) llevó a 

cabo una investigación con el objetivo de analizar la relación entre la motivación 

laboral y el estrés laboral en el personal de enfermería del Hospital Regional 

Guillermo Díaz de la Vega. Se llevo a cabo un enfoque cuantitativo, de tipo 

correlacional y diseño no experimental, contando con una muestra de 80 

enfermeros y utilizando como instrumentos la escala de motivación laboral de 

McClelland y el Maslach Burnout Inventory (MBI). Los resultados demostraron la 

existencia de una relación significativa e inversa entre ambas variables, 

concluyéndose que al incremento de los niveles de estrés laboral corresponden 

menores niveles de motivación laboral en los enfermeros evaluados. 

Nacionales 

Espinoza et al. (2025) realizaron un estudio con el objetivo de analizar la relación 

entre el estrés laboral y el trabajo remoto en trabajadores de medianas y grandes 

empresas del sector privado formal en Lima Metropolitana. La investigación se 

desarrolló bajo un enfoque cuantitativo, con diseño no experimental y 

correlacional, aplicándose una encuesta estructurada a una muestra estratificada de 

383 participantes. Los instrumentos utilizados presentaron altos niveles de 

confiabilidad, con un alfa de Cronbach de 0.880 para estrés laboral y 0.901 para 

trabajo remoto. Los resultados evidenciaron una correlación negativa y 

significativa entre ambas variables (rho = -0.284; p < 0.01), lo que permitió concluir 

que, si bien el trabajo remoto ofrece flexibilidad laboral, en determinados contextos 

incrementa los niveles de tensión psicológica, haciendo necesaria la 

implementación de estrategias organizacionales orientadas a la protección de la 

salud emocional de los trabajadores. 
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En concordancia con estos hallazgos en el contexto del trabajo remoto, Silva (2022) 

desarrolló una investigación cuyo objetivo fue analizar la relación entre el estrés 

laboral y la motivación laboral en adultos que realizan trabajo remoto en la zona de 

Lima Norte. El estudio se realizó bajo un enfoque correlacional, con diseño no 

experimental y de corte transversal, utilizando un muestreo no probabilístico por 

conveniencia que incluyó a 129 trabajadores en modalidad virtual. Para la 

recolección de datos se emplearon la Escala de Estrés Laboral de la OIT y la Escala 

de Motivación Laboral R-MAWS. Los resultados mostraron una relación moderada 

y negativa entre el estrés laboral y la motivación laboral (rho = -0.359; p < 0.05), 

concluyéndose que, a medida que aumentan los niveles de estrés laboral, la 

motivación laboral de los trabajadores remotos disminuye significativamente. 

Desde un enfoque organizacional específico, Bautista (2023) realizó un estudio con 

el objetivo de analizar la relación entre el estrés laboral y la motivación laboral en 

los empleados de un call center ubicado en el Cercado de Lima. La investigación 

fue de tipo básica, con un diseño no experimental y nivel descriptivo-correlacional. 

Se aplicaron la Escala de Estrés Laboral OIT-OMS (Ivancevich & Matteson) y la 

Escala de Motivación MLPA (Steers & Braunstein) a una muestra de 384 

trabajadores. El análisis de datos se efectuó mediante el software Jamovi, 

empleándose la prueba Rho de Spearman, obteniéndose un valor p < .001 y un 

coeficiente rs = -0.487. Los resultados permitieron concluir que existe una relación 

inversa de magnitud moderada entre el estrés laboral y la motivación laboral, 

evidenciando que el incremento del estrés impacta negativamente en la disposición 

motivacional de los trabajadores. 

En el contexto de la administración y en casos excepcionales, Calderón et al. (2024) 

estudiaron la relación entre el estrés laboral y la motivación en el personal 

administrativo de Lima Metropolitana que trabajaba de forma remota durante el 

período de la pandemia. La investigación fue correlacional, utilizando la Escala de 

Estrés Laboral y la Escala de Motivación Laboral R-MAWS. Los resultados 

evidenciaron una relación positiva y significativa entre el estrés laboral y las 

dimensiones de desmotivación y regulación externa de la motivación (p < .01 y p 

< .001, respectivamente). Asimismo, se hallaron diferencias significativas según el 

sexo y el incremento de la carga laboral. En síntesis, se estableció que el trabajo 
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remoto modificó la dinámica organizacional, generando mayores niveles de estrés 

y una disminución de la motivación laboral, con un impacto más significativo en 

las mujeres como consecuencia de las desigualdades existentes en las condiciones 

de trabajo. 

En otro contexto institucional, Gálvez (2024) llevó a cabo un estudio explorando 

la relación entre la motivación laboral y el estrés laboral entre el personal militar 

del Escuadrón Aéreo Naval del Amazonas, estacionado en la ciudad de Iquitos 

durante el año 2023. La investigación se desarrolló bajo un enfoque cuantitativo de 

tipo básico, con un nivel descriptivo-correlacional y un diseño no experimental de 

corte transversal. La muestra estuvo conformada por 69 efectivos militares, 

hombres y mujeres con edades comprendidas entre 26 y 50 años, a quienes se 

aplicaron la Escala de Motivación de Steers y Braunstein y la Escala de Estrés 

Laboral OIT-OMS. Los resultados evidenciaron que no existe una relación 

estadísticamente significativa entre la motivación laboral y el estrés laboral (p = 

0.188 > 0.05), lo que permitió concluir que, en este contexto específico, la 

motivación laboral no influye de manera directa en los niveles de estrés 

experimentados por el personal militar evaluado. 

Modelos teóricos de las variables 

En relación con la variable estrés laboral, uno de los modelos teóricos más 

relevantes es el Modelo Transaccional del Estrés, propuesto por Lazarus y Folkman 

(1986), el cual sostiene que el estrés surge de la interacción entre el individuo y su 

entorno, siendo la evaluación cognitiva de las demandas laborales y los recursos 

personales un factor determinante en la respuesta de estrés. Asimismo, se considera 

el Modelo de Estrés Laboral de Ivancevich y Matteson (1985), el cual explica el 

estrés como el resultado de factores organizacionales, individuales y 

extraorganizacionales, destacando la influencia de las condiciones laborales, el 

liderazgo y el apoyo social en la aparición del estrés. 

Respecto a la variable motivación laboral, se adopta el Modelo de las Necesidades 

de McClelland (1989), que plantea que la conducta laboral está influenciada por las 

necesidades de logro, afiliación y poder, las cuales orientan el desempeño y 

compromiso del trabajador. De igual manera, se considera la Teoría de la 
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Autodeterminación, desarrollada por Deci y Ryan (2000), la cual distingue entre 

motivación intrínseca y extrínseca, resaltando la importancia de la autonomía, la 

competencia y la autorrealización en el entorno laboral. 

Dimensiones de las variables 

La variable estrés laboral se analiza a través de siete dimensiones: clima 

organizacional, que se refiere a la percepción del ambiente laboral y las relaciones 

interpersonales; estructura organizacional, vinculada a la claridad de normas, roles 

y procedimientos; territorio organizacional, relacionada con las condiciones físicas 

del entorno de trabajo; tecnología, asociada al uso y adecuación de herramientas y 

sistemas laborales; influencia del líder, referida al estilo de supervisión y apoyo del 

jefe inmediato; falta de cohesión, relacionada con la presencia de conflictos y 

deficiencias en el trabajo en equipo; y respaldo del grupo, entendida como el apoyo 

social entre compañeros de trabajo. 

La variable motivación laboral se organiza en cuatro dimensiones fundamentales: 

la motivación intrínseca, que se relaciona con el interés, la satisfacción y el agrado 

que genera la propia actividad laboral; la motivación extrínseca, vinculada a 

estímulos externos como la remuneración y los beneficios; el reconocimiento 

laboral, que alude a la valoración y el aprecio del desempeño por parte de la 

institución; y la autorrealización laboral, que se refiere a las posibilidades de 

crecimiento, desarrollo personal y cumplimiento de objetivos profesionales. 

Bases teóricas 

Estrés laboral 

Definición 

Se conceptualiza como uno de los procesos psicosociales que ocurre cuando las 

demandas del lugar de trabajo superan los recursos, habilidades y capacidades del 

trabajador para enfrentarlas de manera efectiva, dejándolos experimentando 

respuestas emocionales, cognitivas, fisiológicas y conductuales que impactan su 

bienestar y desempeño laboral. Este es un problema de importancia tanto social 

como organizacional, influenciado por factores de riesgo psicosocial en el lugar de 

trabajo (Buitrago, 2021).  
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Desde una perspectiva explicativa, Peiró (2001) argumenta que el estrés laboral se 

debe a la interacción entre el individuo y el contexto laboral. El proceso comienza 

reconociendo estresores laborales específicos, que son evaluados cognitivamente a 

nivel individual, resultando en una experiencia subjetiva de estrés. Es a partir de 

aquí que se inician las respuestas emocionales junto con estrategias de 

afrontamiento que pueden variar según los recursos personales y ambientales (por 

ejemplo, apoyo social, clima organizacional, estilo de liderazgo). Su efectividad 

determina la intensidad y duración de los efectos del estrés en la salud del 

trabajador. En el campo médico, el concepto de estrés fue introducido por primera 

vez por Walter Cannon (1932) y luego ampliado por Hans Selye (1956) como una 

respuesta general inespecífica por la cual los organismos se preparan para cualquier 

tipo de demanda externa.  

De manera similar, la OMS entiende el estrés como un conjunto de reacciones 

fisiológicas y psicológicas que preparan a las personas para enfrentar situaciones 

desafiantes cuando surgen. En los últimos años, este concepto ha ganado aún más 

relevancia en el lugar de trabajo actual. Según Peiró, ahora se acepta como uno de 

los principales riesgos psicosociales que enfrentan las organizaciones 

contemporáneas (2001). 

Tipos de estrés 

Según señalado por Alcalde (2010), el estrés puede clasificarse con respecto a la 

fuente, duración y magnitud del estrés experimentado por el individuo. 

 Estrés y distrés: El estrés, en niveles moderados, puede ser constructiva, 

motivando a una persona a superar adversidades y alcanzar objetivos. El estrés 

se convierte en distrés cuando las demandas superan la capacidad de 

afrontamiento de un individuo, lo que lleva a implicaciones perjudiciales para la 

salud mental y física. 

 Estrés físico y mental: El estrés físico está vinculado al desgaste corporal, la 

exposición a peligros o a condiciones ambientales desfavorables, mientras que 

el estrés mental se asocia con aspectos emocionales, problemas en las relaciones 

interpersonales, preocupaciones constantes y cargas psicológicas. 
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 Estrés agudo: Se manifiesta como una reacción intensa y de corta duración 

frente a situaciones de alta exigencia, y cuando ocurre de manera repetitiva 

puede provocar respuestas fisiológicas significativas en el organismo. 

 Estrés crónico: Surge cuando el individuo enfrenta demandas persistentes y 

prolongadas en el tiempo, generando un desgaste progresivo de sus recursos de 

adaptación y aumentando el riesgo de enfermedades psicosomáticas. 

 Distrés crónico: Puede originarse tanto por sobrecarga como por 

subestimulación laboral, produciendo estados de fatiga, irritabilidad y 

desmotivación. 

Dimensiones del estrés laboral 

Para el análisis del estrés laboral en contextos organizacionales, Ivancevich y 

Matteson (1989) identifican siete dimensiones intraorganizacionales 

fundamentales, las cuales constituyen la base del instrumento OIT–OMS utilizado 

en la presente investigación: 

 Clima organizacional: Se refiere a la percepción del ambiente psicosocial de 

trabajo, caracterizado por el entorno psicosocial en el que desarrollan sus 

labores, la comunicación y y el nivel de respaldo existente entre los integrantes 

de la organización. 

 Estructura organizacional: Comprende el grado de claridad en las normas, 

funciones, jerarquías y procedimientos, así como la rigidez o flexibilidad de la 

organización. 

 Territorio organizacional: Alude a las condiciones físicas del entorno laboral, 

tales como espacio, comodidad, iluminación y recursos disponibles para el 

desempeño de las funciones. 

 Tecnología: Incluye el uso de herramientas, sistemas informáticos y equipos 

tecnológicos que pueden generar presión cuando resultan complejos, 

inadecuados o insuficientes. 

 Influencia del líder: Se relaciona con el estilo de liderazgo, la supervisión, el 

apoyo emocional y la capacidad del líder para orientar y motivar al personal. 
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 Falta de cohesión: Hace referencia a deficiencias en el trabajo en equipo, 

conflictos interpersonales y escasa cooperación entre los trabajadores. 

 Respaldo del grupo: Implica el nivel de apoyo social y colaboración que los 

compañeros brindan entre sí para el logro de objetivos comunes. 

La Organización Mundial de la Salud (2024) destaca que un entorno laboral 

inadecuado, caracterizado por deficiencias en estas dimensiones, incrementa el 

riesgo de estrés laboral y afecta negativamente la salud integral y el desempeño del 

trabajador. 

Motivación laboral 

Definición 

El conglomerado de mecanismos internos y externos que impulsan el 

comportamiento del trabajador hacia los objetivos de la organización, al mismo 

tiempo que permiten al trabajador satisfacer necesidades personales y 

profesionales. La motivación, en este sentido, se posiciona como un elemento clave 

para reforzar el compromiso, la productividad y el bienestar en el lugar de trabajo 

(Peña, 2018).  

La motivación laboral, como afirma Galván (2024), es una característica 

importante de las organizaciones y permite a los empleados aumentar su 

rendimiento, asumir nuevos desafíos y desempeñar un papel activo en el 

crecimiento institucional de la organización. Cuando la motivación es suficiente, 

aumenta la satisfacción personal, profundiza el sentido de pertenencia y une a los 

equipos de trabajo con altos niveles de compromiso.  

En una línea similar a Peña (2018), la motivación laboral surge de la interacción 

entre las características del trabajador y los estímulos de la organización, 

incluyendo el reconocimiento, las oportunidades de desarrollo profesional, las 

condiciones de trabajo y la comunicación efectiva que, a su vez, impactan en la 

disposición de los empleados para comprometerse y alcanzar los objetivos 

establecidos. 

Dimensiones de la motivación 
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En este estudio, la motivación laboral se evalúa utilizando el Cuestionario 

Multidimensional de Motivación Laboral con su forma modificada de Salcedo 

(2021), que proporciona un análisis de cuatro dimensiones fundamentales: 

 Satisfacción de expectativas: Esto se refiere al nivel en el que el trabajador 

siente que su desempeño es valorado y que sus aspiraciones personales y 

profesionales encuentran satisfacción dentro de la organización. 

 Necesidades sociales en el entorno laboral: Esto incluye la calidad de las 

relaciones interpersonales, el sentido de pertenencia y el apoyo social 

percibido en el entorno laboral. 

 Capacitación para el desarrollo: Alude a las oportunidades de formación, 

aprendizaje continuo y crecimiento profesional que la organización brinda a sus 

trabajadores. 

 Comunicación en el rendimiento: Incluye la claridad de la información, la 

retroalimentación sobre el desempeño y la coordinación efectiva para el logro 

de resultados laborales. 

Estas dimensiones permiten evaluar de manera integral los factores que influyen en 

la motivación del trabajador y su disposición para comprometerse con los objetivos 

institucionales. 

Factores que influyen en la motivación laboral:  

De acuerdo con Parrales y Villao (2022), diversos factores organizacionales 

influyen directamente en la motivación laboral, entre los cuales destacan: 

- Lugar y condiciones de trabajo: La disponibilidad de recursos, la comodidad 

y la seguridad del entorno laboral facilitan un desempeño eficiente y 

satisfactorio. 

- Ambiente de trabajo: Un clima basado en el respeto, la colaboración y la 

tolerancia favorece la motivación y el bienestar del trabajador. 

- Participación y autonomía: La inclusión del trabajador en los procesos 

decisionales, y la autonomía en el desempeño de sus funciones fortalecen el 

compromiso y la responsabilidad laboral. 
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- Reconocimiento y recompensas: Los incentivos económicos y no económicos, 

así como las oportunidades de promoción, incrementan la satisfacción y la 

motivación laboral. 

Formas de implementar la motivación en el trabajo:  

Hay varias estrategias que pueden incrementar el nivel de motivación de los 

empleados en una compañía, y algunas de las más eficaces son:  

- Una política de incentivos que reconozca y aprecie los éxitos del personal, 

mediante compensaciones económicas o distintos tipos de premios como días 

libres o vacaciones; oportunidades  

- Promoción laboral, porque pocas cosas son más motivadoras que la oportunidad 

de ascender a puestos de mayor responsabilidad y remuneración dentro de la 

empresa;  

- Una adecuada distribución de roles en el equipo, asignando cada posición 

basándose en las competencias y habilidades individuales de los empleados para 

asegurar equipos motivados. 

II. METODOLOGÍA 

En esta investigación se empleó el método hipotético-deductivo, que parte de hipótesis 

formuladas para ser verificadas en la realidad a través de la recopilación de datos. Este 

enfoque se fundamenta en la lógica deductiva, según la cual, si las hipótesis son válidas, 

las evidencias empíricas deben respaldarlas. En este estudio, la hipótesis general plantea 

que existe una relación significativa entre el estrés laboral y la motivación laboral en el 

personal del Estado de Lima Metropolitana según Fernández et. al (2014). 

 

Enfoque de la investigación 

Se ha utilizado un enfoque cuantitativo porque se centra en la cuantificación 

objetiva de variables y el procesamiento estadístico de la información obtenida, con 

el objetivo de establecer vínculos entre fenómenos que pueden ser observados y 

medidos.  

Hernández, et al. (2018) afirman que el enfoque cuantitativo se distingue por el uso 

de instrumentos estandarizados, la obtención de datos numéricos y el uso de 

procedimientos estadísticos dirigidos a probar hipótesis formuladas previamente. 
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Según este enfoque, se emplearon cuestionarios estructurados en el estudio actual 

para evaluar el estrés laboral y la motivación laboral, lo que permitió medir sus 

niveles y examinar la relación existente entre ambas variables.  

En la misma línea, Arias (2021) muestra que el marco cuantitativo permite 

extrapolar los resultados a una población más amplia cuando se trabaja con 

muestras representativas y se aplican procedimientos metodológicos rigurosos, lo 

cual es aplicable a la investigación sobre el personal estatal de Lima Metropolitana. 

Tipo de investigación 

Es la investigación básica o fundamental, que propone fortalecer la base teórica y 

la conexión entre el estrés laboral y la motivación entre los trabajadores del sector 

público de Lima Metropolitana. Su propósito no es desarrollar una acción concreta 

directa a una realidad particular o producir una aplicación práctica inmediata, sino 

mejorar la comprensión científica actual de estas variables.  

Según Hernández et al. (2018), la investigación básica está relacionada con la 

creación de nuevo conocimiento, así como con explicaciones y correlaciones con 

las variables, que se espera mejoren la base teórica existente. En este sentido, esta 

investigación tiene como objetivo comprender la interacción entre el estrés laboral 

y la motivación laboral en el sector público, y establecer empíricamente la base de 

futuros estudios y posibles propuestas sobre intervenciones organizacionales.  

De manera similar, según Arias (2021), el objetivo de la investigación básica es 

señalar principios subyacentes, regularidades y relaciones entre variables, lo que 

contribuye a la evolución del conocimiento científico, sin buscar realmente una 

solución utilizable inmediata. De acuerdo con este propósito, el enfoque de la 

investigación actual es analizar las relaciones entre estas variables de estudio para 

producir observaciones significativas para la psicología organizacional y la gestión 

del talento humano en el sector público. 

 Los hallazgos podrían guiar la gestión del estrés y la motivación laboral, pero el 

estudio no considera aplicar o evaluar directamente las medidas que se han tomado 

para tomar acciones correctivas, confirmando así su naturaleza básica y explicativa. 
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Diseño de investigación 

Se optó por un diseño no experimental, debido a que las variables analizadas no 

fueron modificadas intencionalmente, sino examinadas en su estado real, tal como 

se manifiestan dentro del entorno en el que ocurren. 

Según con Arias (2021), en los diseños no experimentales examinar los hechos tal 

como ocurren en su entorno habitual, sin alterar las condiciones en las que se 

desarrollan. En este estudio, el estrés laboral y la motivación laboral fueron 

evaluados en el personal del Estado sin aplicar estímulos o tratamientos 

experimentales. 

Del mismo modo, se adoptó un diseño transversal, puesto que la obtención de la 

información se llevó a cabo en un único periodo temporal, específicamente a lo 

largo del año 2025.. Al respecto, Hernández-Sampieri y Mendoza (2018) indican 

que los estudios transversales permiten analizar variables y sus relaciones en un 

instante determinado, siendo adecuados para describir y correlacionar fenómenos 

en poblaciones específicas. 

Nivel o alcance de la investigación 

El nivel de la investigación fue correlacional, con el fin de establecer el nexo entre 

el estrés laboral y la motivación del personal del Estado de Lima Metropolitana. De 

acuerdo con Hernández-Sampieri y Mendoza (2018), este tipo de estudios se 

orienta a examinar la relación o asociación entre dos o más variables, sin buscar 

demostrar una relación de causa y efecto. En ese sentido, este estudio analizó 

estadísticamente la relación entre las variables mencionadas, empleando pruebas 

no paramétricas acordes a la distribución de los datos. 

Del mismo modo, Rojas (2020) sostiene que el nivel correlacional resulta 

pertinente cuando se pretende comprender cómo se comportan conjuntamente dos 

variables dentro de un mismo contexto, lo cual se ajusta al propósito de esta 

investigación en el ámbito del sector público. 

Población y criterios de selección 
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Población  

Estuvo integrada por 730 servidores públicos que laboran en diversas entidades del 

Estado ubicadas en Lima Metropolitana, durante el año 2025. Esta población 

incluyó a trabajadores de ambos sexos, con diferentes edades, cargos y años de 

servicio, que desarrollan funciones administrativas y operativas dentro del sector 

público. 

De acuerdo con Hernández-Sampieri y Mendoza (2018), la población corresponde 

al conjunto íntegro de unidades que presentan rasgos similares y respecto de las 

cuales se busca extender las conclusiones del estudio. En ese sentido, la población 

de estudio estuvo delimitada por criterios geográficos (Lima Metropolitana), 

temporales (año 2025) y ocupacionales (personal del Estado).  

Muestra y muestreo 

Muestra 

La muestra estuvo constituida por 252 servidores públicos, seleccionados de la 

población objetivo, quienes participaron voluntariamente en el estudio y 

cumplieron con los criterios de inclusión establecidos. Este tamaño muestral, se 

halló mediante la siguiente formula: 

 

 

 

n=252 

Según Arias (2021), la muestra corresponde a una parte seleccionada de la 

población, cuya representatividad hace posible recopilar información pertinente 

para el examen del fenómeno investigado. En la presente investigación, el tamaño 

muestral fue adecuado para realizar análisis estadísticos descriptivos e 

inferenciales, lo que facilita analizar el vínculo existente entre el estrés laboral y la 

motivación en el ámbito del sector público. 

Tabla 1. Distribución de los participantes en el grupo etario de acuerdo a sus edades 

Edad Frecuencia Porcentaje 

Hasta 30 años 105 41.7 
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De 31 a 40 años 100 39.7 

De 41 a 50 años 28 11.1 

más de 50 años 19 7.5 

Total 252 100.0 

         Nota: Número de participantes según sus edades. 

De acuerdo a los resultados podemos apreciar que el 41.7% de los participantes 

tienen de 30 a menos años, seguido del 39.7% que manifiestan tener de 31 a 40 

años.           

Muestreo 

Se empleó un muestreo no probabilístico por conveniencia, puesto que la elección 

de los participantes se basó en la facilidad de acceso y en su voluntad para colaborar 

con el estudio. 

De acuerdo con Hernández-Sampieri y Mendoza (2018), el muestreo no 

probabilístico se utiliza cuando los integrantes de la población no cuentan con 

iguales posibilidades de ser incluidos en el estudio. Este tipo de muestreo resulta 

pertinente cuando se trabaja con poblaciones laborales específicas y se requiere 

viabilidad en el acceso a los participantes. 

Criterios de selección 

Criterios de inclusión 

 Servidores públicos que laboran en entidades del Estado ubicadas en Lima 

Metropolitana. 

 Trabajadores de ambos sexos. 

 Servidores con una antigüedad laboral igual o mayor a tres meses. 

 Participantes que brindaron su conformidad para integrarse al estudio de 

manera voluntaria, dejando constancia de ello mediante la suscripción del 

consentimiento informado. 

Criterios de exclusión 

 Servidores públicos que, durante la etapa de levantamiento de información, se 

encontraban haciendo uso de licencia, periodo vacacional o con labores 

suspendidas. 

 Servidores con una antigüedad laboral menor a tres meses. 

30
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 Personas que no completaron correctamente los instrumentos de recolección 

de datos. 

Variables y operacionalización 
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Técnicas e instrumentos empleados para obtención de datos 

Técnica 

Esta investigación utilizó la técnica de la encuesta estructurada, que constituye 

un procedimiento ordenado para obtener información de tipo cuantitativo 

mediante un cuestionario previamente validado, aplicado a una muestra 

específica del personal del estado de Lima Metropolitana. 

La encuesta, empleada como técnica central, posibilito la recolección de 

información uniforme de un amplio grupo de participantes en un periodo corto, 

lo que facilita el análisis estadístico y la comparación entre las distintas 

variables. Según Barboza et al. (2025) , este tipo de técnica es adecuada cuando 

se requiere medir percepciones, actitudes o características específicas de un 

grupo de estudio, especialmente en diseños no experimentales como el de esta 

investigación. 

Esta técnica se justifica de manera objetividad, y compatible con el enfoque 

cuantitativo y el diseño correlacional de corte transversal. Las encuestas serán 

autoadministradas y aplicadas en sesiones organizadas con autorización 

institucional, respetando la voluntariedad y la confidencialidad de los 

participantes.  

Los datos obtenidos permitieron analizar estadísticamente la relación entre el 

estrés laboral y la motivación laboral, variables centrales del estudio, así como 

identificar las dimensiones más críticas de cada una en el contexto 

organizacional de la Policía Nacional. 

Descripción de instrumentos 

Variable 1: Estrés laboral 

Nombre: OIT-OMS para analizar la presión laboral.  

Administración: Individual y colectiva 

Duración: 15 minutos 

Aplicación: Personal del estado entre mujeres y hombres 

Significación: Medir el nivel de estrés laboral 

Descripción: Este instrumento fue creado para evaluar el nivel de estrés laboral 

en efectivos que se desempeñan en la Unidad de Emergencias. Está compuesto 

por 25 artículos que abarcan diversas dimensiones, cuentos como el clima 

5
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organizacional, la estructura y el espacio organizativo, la tecnología, la 

influencia del líder. 

Nombre: Cuestionario multidimensional de motivación laboral.  

Administración: Individual y colectiva 

Duración: 15 minutos 

Aplicación: Personal del estado entre mujeres y hombres 

Significación: Medir el nivel de motivación 

Descripción: Se aplicó el cuestionario multidimensional de motivación laboral 

diseñado por Berardi, el cual fue posteriormente adaptado por Salcedo (2021) 

en la investigación titulada "motivación laboral y cuidado de enfermería en el 

servicio de medicina en un establecimiento de salud nivel III-1, Lima Sur 2021". 

Su propósito fue identificar la relación existente entre las variables vinculadas a 

la motivación laboral, y cuanta con validación realizada en Lima, Perú. Este 

cuestionario constó de 17 ítems organizados en cuatro dimensiones: satisfacción 

de expectativas (4 ítems), necesidades sociales en el entorno laboral (4 ítems), 

capacitación para el desarrollo (6 ítems) y comunicación en el rendimiento (4 

ítems). La evaluación se realizó utilizando una escala de Likert, donde las 

respuestas se presentaron como opciones de múltiple elección: Nunca (1), Muy 

pocas veces (2), A veces (3), Casi siempre (4) y Siempre (5). Cada pregunta fue 

formulada como proposiciones relacionadas con la motivación laboral. Las 

categorías de puntuación fueron: Motivación Laboral Alta (63-85 puntos), 

Motivación Laboral Media (41-62 puntos) y Motivación Laboral Baja (17-40 

puntos). 

Plan de procesamiento y análisis de datos  

Para la ejecución del presente proyecto de investigación, se procedió a solicitar 

las autorizaciones necesarias enviando una carta formal y bien fundamentada a 

la Universidad Norbert Wiener. En este documento se especificó la solicitud de 

autorización para utilizar los instrumentos requeridos. Posteriormente, se 

gestionó la autorización correspondiente para emplear dichos instrumentos 

mediante una carta formal dirigida a personal del estado de Lima Metropolitana. 

2
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La investigadora proporciono una descripción detallada de los objetivos del 

estudio y evaluó los criterios para determinar la inclusión o exclusión de los 

participantes. Tras esta evaluación, se suministró el formulario de 

consentimiento informado al personal del estado de Lima Metropolitana para su 

participación en el estudio, seguido por la recolección de sus firmas en el 

mencionado documento. 

Con el fin de garantizar la obtención de resultados confiables, los datos 

recolectados fueron procesados utilizando el programa Microsoft Excel 2016 y 

el software estadístico SPSS versión 26. En primer lugar, se realizó un análisis 

descriptivo mediante tablas de frecuencia y porcentajes para caracterizar a la 

muestra y describir los niveles de las variables estrés laboral y motivación 

laboral, así como sus respectivas dimensiones. 

Posteriormente, e recurrió a la prueba de normalidad de Kolmogorov–Smirnov, 

considerando que el tamaño muestral superó los 50 participantes, con el 

propósito de evaluar el comportamiento de los datos. Los hallazgos indicaron 

que las variables analizadas no siguen una distribución normal (p < 0.05), razón 

por la cual se decidió emplear procedimientos estadísticos de carácter no 

paramétrico. 

En consecuencia, para el análisis inferencial y la contrastación de las hipótesis, 

se empleó el coeficiente de correlación Rho de Spearman, el cual permitió 

determinar la relación entre el estrés laboral y la motivación laboral, así como 

entre cada una de las dimensiones del estrés laboral y la motivación laboral, 

considerando un nivel de significancia de 0.05.  

Validez y confiabilidad de los instrumentos 

Validez de los instrumentos 

La validación de los instrumentos utilizados para la obtención de la información 

permitió determinar si los ítems evalúan de manera adecuada las variables y 

dimensiones planteadas en la investigación. 

Según Hernández-Sampieri y Mendoza (2018), alude al nivel en que los ítems 

que conforman un instrumento representan de forma pertinente y suficiente el 
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constructo que se desea medir, siendo la valoración realizada por especialistas 

uno de los métodos más utilizados para comprobarla. En concordancia con ello, 

en el presente estudio, los instrumentos fueron sometidos a la evaluación de tres 

jueces expertos, profesionales con experiencia en psicología organizacional y 

metodología de la investigación. 

Los jueces evaluaron los instrumentos considerando los criterios de claridad, 

coherencia, relevancia y adecuación de los ítems en relación con las variables 

de estrés laboral y motivación laboral, así como con sus respectivas 

dimensiones. Como resultado de esta evaluación, se determinó que ambos 

instrumentos presentan adecuada validez de contenido, por lo que fueron 

considerados pertinentes para su aplicación en el personal del Estado de Lima 

Metropolitana. 

De acuerdo con Arias (2021), la validez por juicio de expertos es especialmente 

recomendable cuando se emplean instrumentos estandarizados o adaptados a un 

contexto específico, ya que permite asegurar su pertinencia y comprensión por 

parte de la población objetivo. 

Confiabilidad de los instrumentos 

En este punto se determinó mediante el coeficiente Alfa de Cronbach, estadístico 

que permite examinar el grado de consistencia interna de los ítems que 

conforman una escala. 

Según Hernández-Sampieri y Mendoza (2018 un coeficiente Alfa de Cronbach 

a partir de 0.70 evidencia un nivel adecuado de confiabilidad, en tanto que 

valores que superan 0.80 denotan una consistencia interna elevada. 

En el presente estudio, la confiabilidad se calculó a partir de los datos obtenidos 

en la aplicación de los instrumentos a la muestra de 252 servidores públicos, 

utilizando el software estadístico SPSS versión 26. Los hallazgos alcanzados 

fueron los siguientes: 

 Escala de Estrés Laboral OIT–OMS (Ivancevich y Matteson): 

Se obtuvo un Alfa de Cronbach = 0.91, lo cual indica un nivel de 

confiabilidad elevado, evidenciando que los ítems poseen una adecuada 

coherencia interna para la medición del estrés laboral y sus respectivas 

dimensiones. 
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 Cuestionario Multidimensional de Motivación Laboral (Berardi, adaptado 

por Salcedo, 2021): Se registro un Alfa de Cronbach = 0.88, lo que refleja 

una alta confiabilidad, confirmando que el instrumento es estable y preciso 

para la evaluación de la motivación laboral. 

Asimismo, según Arias (2021), los instrumentos que alcanzan coeficientes Alfa 

de Cronbach superiores a 0.80 aseguran resultados consistentes y confiables, lo 

que respalda la solidez y validez de los análisis estadísticos desarrollados en la 

presente investigación. 

Procedimiento de recolección de datos 

Una vez establecida la validez y confiabilidad de los instrumentos, se dio inicio 

al proceso de recolección de datos. Para ello, se realizaron previamente las 

gestiones de autorización institucional correspondientes y se obtuvo el 

consentimiento informado de los participantes. La aplicación de los 

instrumentos se efectuó tanto de forma individual como grupal, garantizando en 

todo momento los principios éticos de voluntariedad, confidencialidad y 

anonimato. 

Posteriormente, los datos obtenidos fueron codificados y procesados utilizando 

el software SPSS versión 26, mediante el cual se llevaron a cabo análisis 

estadísticos de tipo descriptivo e inferencial, en concordancia con el enfoque 

cuantitativo, el diseño no experimental y el nivel correlacional de la 

investigación. 

Aspectos éticos y de integridad científica 

La presente investigación fue desarrollada en estricto cumplimiento de los 

principios éticos y de la normativa vigente que regula la investigación científica 

con seres humanos, de acuerdo con los lineamientos establecidos por la 

Universidad Privada Norbert Wiener y las disposiciones éticas propias de la 

profesión psicológica. 

En este contexto, el estudio se basó en el Código de Ética e Integridad Científica 

de la Universidad Privada Norbert Wiener, que reconoce como principios 

esenciales el respeto por la dignidad humana, la autonomía, la beneficencia, la 

no maleficencia, la justicia, la confidencialidad y la integridad científica a lo 
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largo de todas las fases del proceso de investigación (Universidad Privada 

Norbert Wiener [UPNW], 2023). Estos principios guiaron la planificación, 

ejecución, análisis de datos y difusión de los resultados obtenidos. De igual 

manera, se tomaron en cuenta las disposiciones del Código de Ética y 

Deontología del Colegio de Psicólogos del Perú, que establece que toda 

investigación en el campo de la psicología debe salvaguardar los derechos, la 

privacidad y el bienestar psicológico de los participantes, evitando cualquier tipo 

de daño físico, emocional o social, y asegurando una participación libre, 

voluntaria e informada (Colegio de Psicólogos del Perú, 2017). 

Aprobación ética 

El proyecto de investigación fue revisado y autorizado por el Comité 

Institucional de Ética e Integridad Científica de la Universidad Privada Norbert 

Wiener, garantizando el cumplimiento de los requisitos éticos, metodológicos y 

legales establecidos para los estudios que involucran a seres humanos, de 

acuerdo con la normativa institucional vigente (UPNW, 2023). 

Consentimiento informado 

Previo a la aplicación de los instrumentos, se solicitó la autorización expresa de 

todos los participantes, a quienes se les explicó de manera precisa y 

comprensible la finalidad del estudio, las actividades a realizarse, la 

voluntariedad de su participación, la posibilidad de desistir en cualquier 

momento sin repercusiones y el destino exclusivamente académico de los datos 

recabados. Solo participaron aquellos que aceptaron voluntariamente mediante 

la firma del consentimiento informado. 

Confidencialidad y anonimato 

La confidencialidad de la información fue garantizada mediante la asignación 

de códigos alfanuméricos, lo que impidió la identificación directa de los participantes. Los 

datos recolectados fueron utilizados únicamente con fines académicos y 

científicos, y los resultados se presentaron de manera global, sin revelar 

información personal o sensible. 
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Integridad científica 

Se garantizó la integridad científica del estudio mediante el respeto a la autoría 

intelectual, la correcta citación de las fuentes utilizadas conforme a las normas 

APA séptima edición, la veracidad en la presentación de los resultados y la 

ausencia de manipulación de datos, en concordancia con los principios de 

honestidad, transparencia y responsabilidad científica establecidos por la 

Universidad Privada Norbert Wiener (UPNW, 2023). 

 

III. RESULTADOS 

Análisis descriptivo de las variables de estudio 

Estrés laboral 

Tabla 2. Distribución de participantes según su sexo 

Según la tabla 3 podemos apreciar que el 77.8% manifiesta se r del sexo masculino 

y el 22.2% refiere de ser del sexo femenino. 

Tabla 3. Distribución de participantes según años de servicio 
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Según los resultados del análisis se puede ver que el 52.8% de los participantes 

tienen de 10 a menos años, seguido del 34.1% que manifiestan tener de 11 a 20 

años de servicio. 

          Tabla 4. Nivel del Estrés Laboral 

La Tabla 5 muestra la distribución de los niveles de estrés laboral en el personal 

del Estado de Lima Metropolitana. Se observa que el 33.7 % de los participantes 

presenta un nivel moderado de estrés laboral, el 33.3 % un nivel alto y el 32.9 % 

un nivel bajo, evidenciando que más de dos tercios de la población evaluada 

experimenta niveles moderados o altos de estrés laboral. 

Motivación laboral 

Tabla 5. Nivel de la Motivación Laboral 

En la Tabla 6 se presentan los niveles de motivación laboral. Los resultados indican 

que el 35.3 % de los participantes presenta un nivel bajo de motivación laboral, el 
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31.0 % un nivel regular y el 33.7 % un nivel alto, lo que evidencia una distribución 

heterogénea en la disposición motivacional del personal evaluado.   

Análisis descriptivo de las dimensiones del estrés laboral 

Con relación a las dimensiones del estrés laboral evaluadas mediante la Escala OIT-

OMS, la Tabla 7 presenta la distribución de los niveles de estrés según cada 

dimensión, en concordancia con los objetivos específicos del estudio. 

Tabla 6. Distribución de las Dimensiones según el nivel de estrés 

Según los resultados podemos observar que existe un comportamiento diferenciado 

del estrés laboral en sus diversas dimensiones, ya que en la dimensión clima 

organizacional el 34.9 % de los participantes presenta un nivel moderado de estrés, 

seguido del 32.5 % que evidencia niveles bajos y altos, respectivamente; respecto 

a la estructura organizacional, el 39.3 % muestra un nivel moderado de estrés, lo 

que refleja percepciones de presión asociadas a normas, funciones y 

procedimientos institucionales; en la dimensión territorio organizacional, el 48.0 % 

de los participantes presenta un nivel bajo de estrés, lo cual sugiere que las 

condiciones físicas del entorno laboral resultan relativamente adecuadas para el 

desempeño de sus funciones; en cuanto a la tecnología, el 39.7 % manifiesta un 

nivel bajo de estrés, aunque se observa que un porcentaje considerable de 

participantes presenta niveles moderados y altos; en la dimensión influencia del 

líder, el 34.1 % evidencia un nivel moderado de estrés, lo que pone de manifiesto 
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la incidencia del estilo de liderazgo en la experiencia laboral de los trabajadores; 

respecto a la falta de cohesión, el 36.5 % de los participantes presenta un nivel 

moderado de estrés, asociado a dificultades en el trabajo en equipo; y, en la 

dimensión respaldo del grupo, el 38.9 % muestra un nivel moderado de estrés, lo 

que indica una percepción limitada de apoyo social entre los compañeros de trabajo. 

Estos resultados evidencian que las dimensiones del estrés laboral presentan 

predominantemente niveles moderados, lo cual impacta de manera significativa en 

la experiencia laboral del personal del Estado de Lima Metropolitana. 

Prueba de normalidad 

La evaluación de normalidad permite establecer si los datos se ajustan a una 

distribución normal, característica fundamental para la aplicación de diversos 

procedimientos estadísticos. En este estudio se empleó la prueba de Kolmogorov-

Smirnov, considerando que el tamaño muestral fue superior a 50 participantes, con 

el propósito de obtener el valor p correspondiente. Cuando dicho valor resulta 

inferior a 0.05, o al nivel de significancia adoptado, se rechaza el supuesto de 

normalidad, lo que indica que los datos no presentan una distribución normal y hace 

necesario el uso de pruebas estadísticas no paramétricas. 

Tabla 7. Resultado de la prueba de normalidad 

 

 
Según los resultados de la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov, se 

obtuvo que las dos variables estrés laboral y motivación laboral no se distribuyan 

en forma normal, ya que obtuvieron sus p-valores menores a 0.05, por lo tanto, 

utilizaremos una prueba estadística no paramétrica para determinar la relación entre 

las variables, el coeficiente Rho de Spearman. 

6

35

41

50

70

84

Página 41 de 61 - Engrega de integridad Identificador de la entrega trn:oid:::14912:558031956

Página 41 de 61 - Engrega de integridad Identificador de la entrega trn:oid:::14912:558031956



 
 

33 
 

Objetivo General: Determinar la relación que existe entre el estrés y la motivación 

laboral en personal del estado de Lima Metropolitana. 

Tabla 8. Resultado de la prueba de correlación de Estrés laboral y motivación laboral 

 

Según los resultados en la contrastación de la hipótesis general, obtuvimos que el 

coeficiente Rho = -0.433 y un p-valor = 0.000 < 0.05, donde afirmamos que existe 

una relación entre las variables. Es decir que existe evidencia estadística para 

afirmar que el estrés laboral tiene relación negativa moderada y significativa con la 

motivación laboral en personal del estado de Lima Metropolitana el mismo que es 

respaldado por Ortega et. al (2009). 

Objetivo específico 1: Determinar la relación del estrés en el clima organizacional 

y la motivación laboral en personal del Estado de Lima Metropolitana. 

Tabla 9. Resultado de la prueba de correlación en clima organizacional y motivación 

laboral 

 

Según los resultados en la contrastación de la hipótesis especifica 1, obtuvimos que 

el coeficiente Rho = -0.413 y un p-valor = 0.000 < 0.05, donde afirmamos que existe 

una relación entre las variables. Es decir que existe evidencia estadística para afirmar 

que el estrés en el clima organizacional tiene relación negativa moderada y 
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significativa con la motivación laboral en personal del Estado de Lima 

Metropolitana. 

Objetivo específico 2: Determinar la relación del estrés en la estructura 

organizacional y la motivación laboral en personal del Estado de Lima 

Metropolitana. 

Tabla 10. Resultado de la prueba de correlación en estructura organizacional y motivación 

laboral 

 

De acuerdo con los resultados obtenidos en la contrastación de la hipótesis 

especifica 2, obtuvimos que el coeficiente Rho = -0.414 y un p-valor = 0.000 < 

0.05, donde afirmamos que existe una relación entre las variables. Por lo tanto, 

existe evidencia estadística para afirmar que el estrés en la estructura 

organizacional tiene relación negativa moderada y significativa con la motivación 

laboral en personal del Estado de Lima Metropolitana. 

Objetivo específico 3: Determinar la relación del estrés en el territorio 

organizacional y la motivación laboral en personal del estado de Lima 

Metropolitana de Lima Metropolitana. 

Tabla 11. Resultado de la prueba de correlación en territorio organizacional y motivación 

laboral 
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Según los resultados en la contrastación de la hipótesis especifica 3, obtuvimos que 

el coeficiente Rho = -0.422 y un p-valor = 0.000 < 0.05, donde afirmamos que 

existe una relación entre las variables. Por lo tanto, existe evidencia estadística para 

afirmar que el estrés en territorio organizacional tiene relación negativa moderada 

y significativa con la motivación laboral en personal del Estado de Lima 

Metropolitana. 

Objetivo específico 4: Determinar la relación del estrés en la tecnología y la 

motivación laboral en personal del Estado de Lima Metropolitana. 

 

Tabla 12. Resultado de la prueba de correlación en la tecnología y motivación laboral 

Según los resultados en la contrastación de la hipótesis especifica 4, obtuvimos que 

el coeficiente Rho = -0.438 y un p-valor = 0.000 < 0.05, donde afirmamos que 

existe una relación entre las variables. Es decir que existe evidencia estadística para 

afirmar que el estrés en la tecnología tiene relación negativa moderada y 

significativa con la motivación laboral en personal del estado de Lima 

Metropolitana. 

Objetivo específico 5: Determinar la relación del estrés en la influencia del líder y 

la motivación laboral en personal del estado de Lima Metropolitana de Lima 

Metropolitana. 

 

Tabla 13. Resultado de la prueba de correlación en la influencia del líder y motivación 

laboral. 
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Según los resultados en la contrastación de la hipótesis especifica 5, obtuvimos que 

el coeficiente Rho = -0.412 y un p-valor = 0.000 < 0.05, donde afirmamos que 

existe una relación entre las variables. Es decir que existe evidencia estadística para 

afirmar que el estrés en la influencia del líder tiene relación negativa moderada y 

significativa con la motivación laboral en personal del estado de Lima 

Metropolitana 

Objetivo específico 6: Determinar la relación del estrés en la falta de cohesión y 

la motivación laboral en personal del estado de Lima Metropolitana. 

Tabla 14. Resultado de la prueba de correlación en la falta de cohesión y motivación 

laboral 

 

Según los resultados en la contrastación de la hipótesis especifica 6, obtuvimos que 

el coeficiente Rho = -0.405 y un p-valor = 0.000 < 0.05, donde afirmamos que 

existe una relación entre las variables. Es decir que existe evidencia estadística para 

afirmar que el estrés en la falta de cohesión tiene relación negativa moderada y 

significativa con la motivación laboral en personal del estado de Lima 

Metropolitana. 

Objetivo específico 7: Determinar la relación del estrés en el respaldo del grupo y 

la motivación laboral en personal del estado de Lima Metropolitana. 
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Tabla 15. Resultado de la prueba de correlación en el respaldo del grupo y la motivación 

laboral 

 

Según los resultados en la contrastación de la hipótesis especifica 7, obtuvimos que 

el coeficiente Rho = -0.401 y un p-valor = 0.000 < 0.05, donde afirmamos que 

existe una relación entre las variables. Es decir que existe evidencia estadística para 

afirmar que el estrés en el respaldo del grupo tiene relación negativa moderada y 

significativa con la motivación laboral en personal del estado de Lima 

Metropolitana. 

IV. DISCUSIÓN: 

El análisis estadístico y la interpretación de los datos evidenciaron una asociación 

relevante entre las variables estudiadas, reflejada en un valor de Rho = -0.433 y un p-valor = 

0.000 < 0.05, lo que confirma la existencia de una relación negativa, moderada y significativa 

entre el estrés laboral y la motivación laboral del personal del sector público en Lima 

Metropolitana. Estos hallazgos son consistentes con los obtenidos en otros estudios previos, 

como el de Castillo (2021), quien evidenció la existencia de una relación inversa y significativa 

entre la motivación y el estrés laboral en el personal de enfermería del Hospital Regional 

Guillermo Díaz de la Vega. En ese estudio, desarrollado bajo un enfoque cuantitativo y 

correlacional, la muestra estuvo integrada por 80 enfermeros, con resultados que mostraron 

que, a mayor motivación, menor es el nivel de estrés experimentado.  

Asimismo, los resultados de este estudio confirman la hipótesis de que el estrés laboral 

tiene un efecto perjudicial en la motivación laboral. Con respecto al primer objetivo específico, 

los resultados demostraron la presencia de una asociación entre el estrés inducido por el trabajo 

relacionado con el clima organizacional y la motivación laboral (coeficiente de Rho = −0.413; 

valor p = 0.000 < 0.05).  
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El resultado de esta investigación está en línea con un hallazgo de Bautista (2023) que 

muestra que los trabajadores de call center en Lima tienen una relación inversa de magnitud 

moderada entre el estrés laboral y la motivación. Estos resultados sugieren que la existencia de 

un buen clima organizacional y ambiente de trabajo reduce significativamente el nivel de estrés 

y motiva a los trabajadores, lo que demuestra que el entorno laboral es influyente en la mejora 

del buen desempeño del personal.  

En cuanto al segundo objetivo específico, se obtuvo una relación inversa y modesta 

entre el estrés asociado con la configuración organizacional y la motivación laboral. El 

coeficiente de Rho fue igual a -0.414 y el valor p fue 0.000 < 0.05. Este resultado también fue 

similar al estudio previo de Silva (2022), para el cual también hay evidencia de una relación 

negativa en la que el estrés durante el trabajo puede llevar a una menor motivación en 

empleados que realizan trabajo remoto en el norte de Lima.  

Desde esta perspectiva, implica que una estructura organizacional clara y organizada, 

con roles, funciones y responsabilidades definidas, promueve la reducción del estrés y motiva 

a los trabajadores a mejorar su motivación. Para el tercer objetivo específico, también 

encontramos que la relación entre el nivel de estrés asociado con el territorio organizacional y 

la motivación laboral fue negativa, moderada y significativa (Rho = -0.422 y valor p = 0.000 < 

0.05). Ambos resultados corroboran con una correlación relativamente baja entre la motivación 

laboral y las estrategias de afrontamiento del estrés, y los de Campos (2023). Aquí, y lo anterior, 

podemos notar que las condiciones físicas y ambientales del espacio de trabajo son factores 

clave en el control del estrés y el desarrollo de la motivación laboral. 

En cuanto al cuarto logro específico, la relación entre la motivación laboral y el estrés 

asociado con la tecnología es estadísticamente significativa, como el coeficiente Rho = −0.438, 

valor p = 0.000 < 0.05. Los resultados son consistentes con Gálvez (2024) en su estudio sobre 

el personal militar del Escuadrón Naval del Amazonas que estudió, ya que no hubo una relación 

significativa entre las variables (p = 0.188 > 0.05). La diferencia entre los hallazgos puede 

deberse al contexto, ya que el estudio de Gálvez se realizó en un entorno laboral diferente al de 

los funcionarios públicos en Lima Metropolitana. 

En el quinto objetivo concretamente medible, sobre el análisis de la influencia del líder 

y la motivación laboral, el coeficiente rho se asoció inversamente de manera significativa (Rho 

= -0.412), p = 0.000 < 0.05. Este hallazgo está en línea con los resultados de Jalk & Sánchez 
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(2021), quienes reportaron una relación negativa moderada entre el estrés laboral y la 

motivación laboral en docentes. Esto indica la necesidad de un liderazgo competente para 

mejorar la motivación, ya que el estilo de liderazgo tiene un impacto directo en los niveles de 

estrés y motivación de los trabajadores. 

En el sexto objetivo específico, encontró una relación inversa y significativa entre el 

estrés y la motivación laboral en el sexto objetivo específico asociado con la falta de cohesión 

(rho = -0.405, p=0.000 < 0.05). Estos resultados corroboran con Silva (2022), quien también 

identificó una asociación negativa con el estrés y la motivación laboral para los trabajadores 

remotos que trabajan en el norte de Lima. Este hallazgo enfatiza que mejorar la cohesión del 

equipo es útil para reducir el estrés y aumentar la motivación del personal. 

Por último, pero no menos importante, se mostró una relación significativa en el séptimo 

objetivo específico del estrés asociado con el apoyo grupal a la motivación laboral con un 

coeficiente Rho = -0.401 y un valor p = 0.000 < 0.05. Tales hallazgos confirmaron el estudio 

de Del Carpio (2022) que reportó una correlación negativa entre el estrés y la motivación de 

los voluntarios en un Instituto de Salud Infantil. El apoyo social es uno de los factores 

importantes para reducir los niveles de estrés y mejorar la motivación en el trabajo. 

Limitaciones del estudio 

 Una limitación de este estudio fue el diseño transversal del estudio y la incapacidad de 

concluir relaciones causales directas entre el estrés laboral y la motivación laboral. De manera 

similar, la muestra utilizada en la investigación fue solo de servidores públicos de Lima 

Metropolitana, lo que hace imposible aplicar los hallazgos a otros grupos o en otros entornos 

laborales.  

El uso de un muestreo de conveniencia no probabilístico también puede haber creado 

un sesgo en la elección de los participantes y, por lo tanto, haber tenido repercusiones en la 

diversidad de la muestra. Por último, pero no menos importante, otra limitación puede ser que 

solo se utilizaron instrumentos de autoinforme para medir las variables, y los resultados 

obtenidos tienen el potencial de ser influenciados por esta actitud subjetiva o las respuestas de 

los encuestados que podrían resultar. 

Líneas de investigación futuras 
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A partir de los hallazgos obtenidos, resulta pertinente promover nuevas investigaciones que 

profundicen en la relación causal entre el estrés laboral y la motivación laboral, empleando 

diseños longitudinales que permitan analizar su evolución y efectos en el tiempo. Asimismo, 

sería conveniente ampliar el tamaño y la diversidad de la muestra, incorporando trabajadores 

de otros sectores, como el privado y el informal, a fin de lograr una mayor generalización de 

los resultados a distintos contextos laborales. 

De igual manera, sería de interés examinar el rol moderador de variables como el apoyo social, 

la percepción de justicia organizacional y las políticas de bienestar laboral en la relación entre 

el estrés y la motivación. Finalmente, se recomienda desarrollar estudios comparativos entre 

personal que labora de manera presencial y aquellos que realizan trabajo remoto, con el 

propósito de identificar cómo las distintas modalidades laborales influyen en el bienestar de los 

trabajadores, particularmente en los niveles de estrés y motivación 

V. CONCLUSIONES 

Primera:  Se evidencia una relación estadísticamente significativa entre el clima 

organizacional y la motivación laboral en el personal del Estado de Lima 

Metropolitana, indicando que un entorno caracterizado por deficiencias en la 

comunicación, en las relaciones interpersonales y en el ambiente de trabajo se 

vincula con niveles más bajos de motivación laboral. 

Segunda: Se corrobora la presencia de un vínculo estadísticamente relevante entre la estructura 

organizacional y la motivación laboral, donde la presencia de normas 

excesivamente rígidas, la falta de claridad en los roles y la complejidad de los 

procesos administrativos incrementan el estrés laboral y disminuyen la motivación 

de los trabajadores.  

Tercera: Se identifica la existencia de un vínculo estadísticamente relevante entre el territorio 

organizacional y la motivación laboral, evidenciando que condiciones físicas 

inadecuadas del espacio de trabajo, como ambientes reducidos o carencia de 

recursos materiales, se asocian con una menor motivación en la persona. 

Cuarta: La relación entre la tecnología y la motivación laboral es estadísticamente 

significativa, lo que implica que el uso de sistemas tecnológicos ineficientes, 

obsoletos o complejos aumenta los niveles de estrés en los empleados y reduce la 

motivación.  
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Quinto: Existe una asociación estadísticamente significativa entre la influencia del líder y 

la motivación laboral. Los estilos de liderazgo inadecuados, caracterizados por 

poco apoyo, mala supervisión o falta de reconocimiento, aumentan el estrés laboral 

y debilitan la motivación del personal.  

Sexto: Hay evidencia de un vínculo estadísticamente significativo entre la ausencia de 

cohesión y la motivación laboral. La presencia de conflictos interpersonales y el 

mal trabajo en equipo están asociados con niveles más altos de estrés y menor 

motivación laboral. 

Séptimo: La correlación entre el apoyo grupal y la motivación laboral es estadísticamente 

significativa. La falta de apoyo social de los compañeros de trabajo genera estrés 

laboral, lo que lleva a una disminución en la motivación y el compromiso de los 

empleados. 
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VII. ANEXOS 

 
  
 
 

Problemas Objetivos Hipótesis Variables 
Diseño de 

Investigación 

Formulación del 
problema 
 
Pg: ¿Existe relación 
entre el estrés 
laboral y la 
motivación laboral 
en el personal del 
Estado de Lima 
Metropolitana? 
 

Problemas 
específicos 
- ¿Cuál es la 
relación entre el 
clima organizacional 
y la motivación 
laboral en personal 
del Estado de Lima 
Metropolitana - 
2025? 
- ¿Cuál es la 
relación entre la 
estructura 

Objetivo general 
 
 
Og: Determinar la 
relación entre el 
estrés laboral y la 
motivación laboral 
en el personal del 
Estado de Lima 
Metropolitana. 
 
Objetivos 
específicos 
- Determinar la 

relación entre el 
clima 
organizacional y 
la motivación 
laboral en 
personal del 
Estado de Lima 
Metropolitana – 
2025. 

- Determinar la 
relación entre la 

Hipótesis general 
 
Hg: Existe una 
relación 
significativa entre 
el estrés laboral y 
la motivación 
laboral en el 
personal del 
Estado de Lima 
Metropolitana. 
 
Hipótesis 
específicas 
- Existe relación 

significativa 
entre el clima 
organizacional y 
la motivación 
laboral en 
personal del 
Estado de Lima 
Metropolitana – 
2025. 

Variable 1: 
Estrés laboral 
 
Dimensiones: 
1. Clima 
organizacional 
2. Estructura 
organizacional 
3. Territorio 
organizacional  
4. Tecnología 
5. Influencia del 
líder 
6. Falta de cohesión 
7. Respaldo del 
grupo. 
 
Variable 2: 
Motivación laboral 
 
Dimensiones: 
1. Logro 
2. Poder 
3. Afiliación 

Método: 
Hipotético–deductivo 
Enfoque: 
Cuantitativo 
Tipo: 
Básica 
Diseño: 
No experimental 
Corte: 
Transversal 
Nivel o alcance: 
Correlacional 
Población: 
500 trabajadores del 
Estado de Lima 
Metropolitana 
Muestra: 
252 trabajadores del 
Estado de Lima 
Metropolitana 
Tipo de muestreo: 
No probabilístico por 
conveniencia 
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organizacional y la 
motivación laboral 
en personal del 
Estado de Lima 
Metropolitana - 
2025? 
- ¿Cuál es la 
relación entre el 
territorio 
organizacional y la 
motivación laboral 
en personal del 
Estado de Lima 
Metropolitana - 
2025? 
- ¿Cuál es la 
relación entre la 
tecnología y la 
motivación laboral 
en personal del 
Estado de Lima 
Metropolitana - 
2025? 
- ¿Cuál es la 
relación entre la 
influencia del líder y 
la motivación 
laboral en personal 
del Estado de Lima 
Metropolitana - 
2025? 
- ¿Cuál es la 
relación entre la falta 
de cohesión y la 
motivación laboral 
en personal del 
Estado de Lima 
Metropolitana - 
2025? 
- ¿Cuál es la 
relación entre el 
respaldo del grupo y 
la motivación 
laboral en personal 
del Estado de Lima 
Metropolitana - 
2025? 
 
 
 
 
 
 
 
  

estructura 
organizacional y 
la motivación 
laboral en 
personal del 
Estado de Lima 
Metropolitana – 
2025. 

- Determinar la 
relación entre el 
territorio 
organizacional y 
la motivación 
laboral en 
personal del 
Estado de Lima 
Metropolitana – 
2025. 

- Determinar la 
relación entre la 
tecnología y la 
motivación 
laboral en 
personal del 
Estado de Lima 
Metropolitana – 
2025. 

- Determinar la 
relación entre la 
influencia del 
líder y la 
motivación 
laboral en 
personal del 
Estado de Lima 
Metropolitana – 
2025. 

- Determinar la 
relación entre la 
falta de 
cohesión y la 
motivación 
laboral en 
personal del 
Estado de Lima 
Metropolitana – 
2025. 

- Determinar la 
relación entre el 
respaldo del 
grupo y la 
motivación 
laboral en 
personal del 
Estado de Lima 
Metropolitana – 
2025. 

 
 

- Existe relación 
significativa 
entre la 
estructura 
organizacional y 
la motivación 
laboral en 
personal del 
Estado de Lima 
Metropolitana – 
2025. 

- Existe relación 
significativa 
entre el 
territorio 
organizacional y 
la motivación 
laboral en 
personal del 
Estado de Lima 
Metropolitana – 
2025. 

- Existe relación 
significativa 
entre la 
tecnología y la 
motivación 
laboral en 
personal del 
Estado de Lima 
Metropolitana – 
2025. 

- Existe relación 
significativa 
entre la 
influencia del 
líder y la 
motivación 
laboral en 
personal del 
Estado de Lima 
Metropolitana – 
2025. 

- Existe relación 
significativa 
entre la falta de 
cohesión y la 
motivación 
laboral en 
personal del 
Estado de Lima 
Metropolitana – 
2025. 

- Existe relación 
significativa 
entre el respaldo 
del grupo y la 
motivación 
laboral en 

4. Condiciones de 
trabajo 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

Variables: 
(1) Estrés laboral y (2) 
Motivación laboral 
Instrumentos: 
- Cuestionario de 

Estrés Laboral OIT–
OMS (Ivancevich & 
Matteson) 

- Cuestionario de 
Motivación Laboral 
basado en el modelo 
de McClelland, 
adaptado por Motta 
(2018) 
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personal del 
Estado de Lima 
Metropolitana – 
2025.  
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Anexo 5. Carta de aceptación 
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