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RESUMEN 

 
La presente investigación titulada “Conflicto interpersonal y su relación con la 

motivación laboral en la empresa de almacenes y distribuciones Arrue Chiclayo 

2022”; cuyo objetivo fue Determinar la relación que existe entre conflicto 

interpersonal y la motivación laboral en la empresa de almacenes y distribuciones 

Arrue Chiclayo- 2022. El tipo de investigación se estableció como correlacional, con 

un diseño no experimental de corte transversal. En cuanto a los métodos y 

procedimientos de la recolección de datos, se utilizó la encuesta y como 

instrumento el cuestionario. El estudio concluyo que existe una relación entre las 

variables conflictos interpersonales y la motivación laboral con un 0,718; este valor 

fue hallado al aplicar la Rho de Spearman. A la vez, se obtuvo un sig. bilateral de 

0.00 menor al 0.05 por lo tanto se aceptó la hipótesis alterna y rechazo la nula, de 

acuerdo a ello, se recomienda implementar estrategias de comunicación efectiva 

que ayude a mejorar los conflictos interpersonales, la misma que este orientada en 

fomentar una comunicación abierta y transparente entre los empleados y la 

dirección de la empresa, escuchando las preocupaciones, opiniones de los 

trabajadores y valorando cada sugerencia brindada, la misma que permitirá 

mantener un bien clima laboral y por ende mejorar la motivación laboral. 

Palabras claves: Conflictos interpersonales, motivación laboral, trabajadores.  
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ABSTRACT 

 

The present research titled “Interpersonal conflict and its relationship with work 

motivation in the warehouse and distribution company Arrue Chiclayo 2022”; whose 

objective was to determine the relationship that exists between interpersonal conflict 

and work motivation in the warehouse and distribution company Arrue Chiclayo- 

2022. The type of research was established as correlational, with a non-

experimental cross-sectional design. Regarding the methods and procedures of 

data collection, the survey was used and the questionnaire was used as an 

instrument. The study concluded that there is a relationship between the 

interpersonal conflict variables and work motivation with 0.718; This value was 

found by applying Spearman's Rho. At the same time, a sig. bilateral of 0.00 less 

than 0.05, therefore the alternative hypothesis was accepted and the null hypothesis 

rejected. Accordingly, it is recommended to implement effective communication 

strategies that help improve interpersonal conflicts, which are oriented towards 

promoting open and transparent between employees and company management, 

listening to the concerns and opinions of workers and valuing each suggestion 

provided, which will allow maintaining a good work environment and therefore 

improving work motivation. 

Keywords: Interpersonal conflicts, work motivation, workers. 
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CAPITULO I: INTRODUCCION 

 

1.1.  Realidad problemática  

Hoy en día las asociaciones se esfuerzan por alcanzar sus objetivos, con 

frecuencia enfrentan dificultades que deben vencer como grupo. No obstante, el 

choque relacional es algo que normalmente ocurre en una asociación, 

particularmente en circunstancias de alto peso. Una organización debe crear 

estrategias para dirigir los enfrentamientos para evitar que sea peligrosa. Mantener 

un grado sólido de trabajadores relacionales es importante para el logro de una 

organización. A continuación, se encontraron algunos problemas a nivel global, 

nacional, cercano e institucional. 

Di Maio, Leone-Sciabolazza, (2023). en su artículo muestra que la exposición 

al conflicto tiene efectos heterogéneos en los resultados laborales de los palestinos 

en la Franja de Gaza. A la vez, describe que diversos empleados del sector privado, 

poseen una mayor exposición al conflicto disminuyendo los ingresos y las horas 

trabajadas. Sin embargo, para los empleados del sector público, el conflicto no tiene 

efecto en los ingresos y horas trabajadas, y tiene un impacto positivo en los salarios. 

Estos resultados se explican por cambios en la salud de cada trabajador, así como 

su actividad económica local. 

Ostermeier, et al. (2023) indican que el estudio investiga los efectos de las 

características laborales en el bienestar subjetivo de los docentes en Gran Bretaña. 

Los resultados muestran que factores como la seguridad laboral, la autonomía y la 

conciliación de la vida personal con el trabajo, las mismas que poseen un impacto 

positivo en el bienestar de los docentes. Se sugiere que se deben implementar 

políticas y programas de capacitación que fomenten estas características laborales 

para mejorar su bienestar y la satisfacción en el trabajo de los docentes.  

El-Ashry, et al. (2023). Elaboraron un estudio controlado aleatorio que evaluó 

cada efecto realizado en intervenciones terapéuticas y el compromiso y el conflicto 

en el trabajo en las enfermeras internas. El grupo de estudio que recibió la 

intervención mostró mayores niveles de flexibilidad psicológica, mejor adaptación 

social y menos conflicto entre el trabajo y la familia en comparación con el grupo de 

control. Estos efectos se mantuvieron un mes después de la intervención. 
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A la vez, Gorjon y Ramon, (2021). Este artículo reflexiona sobre la importancia 

del mediador en las organizaciones, proponiendo la creación de un plan de 

intervención y diversas políticas para gestionar los conflictos desde la alta 

gerencia. Asimismo, también sugiere desarrollar material formativo la gestión de 

personas, así como la formación del comité de seguridad y Salud en el Trabajo, 

destacando la necesidad de dinamizar los conflictos para lograr acuerdos oportunos 

y sostenibles, teniendo en cuenta elementos perceptuales como la armonía en el 

contexto del conflicto. 

Según Mula (2015). En Chile, en estos días, el trabajo es fundamentalmente 

el aparato financiero para soportar y satisfacer las necesidades esenciales de 

cualquier persona, ya que la emergencia monetaria en la que vivimos no nos 

permite buscar cada vez más, simplemente con esa actividad que el individuo 

puede se siente satisfecho y tiene seguridad, y su propia economía, a pesar del 

hecho de que obviamente, el pago financiero es un componente impulsor pobre en 

la existencia laboral del especialista. Esto también es un voto en contra del negocio, 

ya que un especialista persuadido que prefiere su actividad está significativamente 

más asociado con él, inesperadamente, en el caso de que no sea impulsado, el 

trabajador no participe en el trabajo, no lo hará.  

En Guatemala según Alvares (2015), la inspiración en las organizaciones es 

principal, ya que es una inclinación de la persona a completar una conducta final. 

La inspiración laboral ha sido siempre un tema importante para los directores, y uno 

de los problemas fundamentales dentro de la organización, ya que la falta de 

inspiración hace que las personas no se esfuercen por trabajar admirablemente; 

Ser impulsado en el trabajo trae algunos resultados mentales positivos. El 

especialista se inclina a desarrollar una conducta laboral que no se comprende sin 

la copia de seguridad de una unidad, es decir, sin algo que la inicie. Nos damos 

cuenta de que la conducta surge cuando se hace una necesidad; Esto se completa 

como un motor o motivación para la conducta y lo guía hacia un objetivo atractivo 

o meta para el sujeto que intenta lograr en su trabajo.    

En Argentina, según Pritola (2015), comunicaron que las disputas que ocurren 

en la mayor parte de PYMES en la ciudad de La Plata se deben a la forma en que 

los directores o la administración superior no están preparados para lidiar 
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adecuadamente con la relación de sus empresas y empleados que consista en 

llevar a cabo las tareas en grupos, debido a que corroboro que se presenta intriga 

específica, liderazgo básico distintivo, objetivos representativos, rebeldía con los 

estándares, etc. 

En España, según Marzolli (2016) en su estudio en el que determino que 

desmotiva a cada trabajador el mismo que es un problema importante para las 

organizaciones (cualquiera sea su tamaño) ya que influye fundamentalmente en la 

ejecución; a pesar del hecho de que es adicionalmente evidente que cada individuo 

sin inspiración experimenta una circunstancia de peligro para su bienestar pasional 

y mental. En esta publicación consideraremos las causas, ya que conocer los 

fundamentos subyacentes de la problemática nos permite vencerlo. La inspiración 

hace una combinación decente con la fantasía, por lo que, si el director se 

desdibuja, es todo menos difícil llegar a un punto donde la 'falta de preocupación' 

asuma el control sobre nuestro trabajo diario en el entorno laboral, indicando que 

se pasa gran parte del día en el ambiente de trabajo, o creando capacidades 

relacionadas, ¿no deberíamos mantener niveles satisfactorios de inspiración? Verá 

que es más continuo de lo que podríamos sospechar: después de un tiempo 

específico desde que nos unimos a una nueva posición o comenzamos otra 

aventura, una parte de la emoción se desdibuja y el patrón decreciente continúa. 

España, Jiménez (2017) certifica que los conflictos laborales siempre han 

estado disponibles en el ámbito público en menor o mayor grado. Los intereses 

contradictorios de los dos artistas clave (trabajadores y visionarios de negocios) 

dentro del lugar de trabajo hacen diferentes muelas. Los empresarios intentan 

obtener la mayor ventaja con el menor gasto potencial para su asociación. De la 

misma manera, los trabajadores intentan satisfacer sus necesidades a través de su 

trabajo, para adquirir el salario más elevado concebible y las mejores condiciones 

de trabajo que se les pueden ofrecer, ya que, en esta condición, donde los intereses 

se diferencian, se nota la lucha laboral. En cualquier caso, la circunstancia actual 

de emergencia social, laboral y monetaria junto con las progresiones creadas en 

las relaciones laborales ha enfatizado esta circunstancia.  

A Nivel Nacional 

Julca (2015) en Piura, numerosas organizaciones ignoran estos problemas, 
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ya que aceptan que la empresa que harán para la prosperidad de los 

representantes no es fundamental, ya que estos costos que consideran inútiles 

pueden ser mucho más bajos que en un lugar de trabajo pésimo. ; lo que hará que 

los trabajadores se desempeñen de manera ineficaz y esto será considerablemente 

más costoso que al principio poner recursos para impulsarlos. También vale la pena 

mencionar que un individuo desmotivado puede transmitirlo a sus colaboradores, 

haciendo que un número cada vez mayor de individuos se sienta decepcionado con 

sus condiciones de trabajo. La importancia de la inspiración que influye en la 

exhibición de cada especialista, en consecuencia, tratando de adquirir la relación 

que existe entre los dos factores, esto se hará a través del instrumento que es la 

encuesta y el procedimiento utilizado que es el estudio y depende de las hipótesis 

y Los criterios tendrán la opción de llegar a un resultado ideal, examinando su 

conexión a través de la investigación objetiva. 

En Lima, según Salazar (2016), la inspiración es un factor interno de 

extraordinaria importancia y que requiere consideración, impulsa la superioridad 

mientras mantiene las sociedades y cualidades corporativas, ya que un individuo 

realizado que evalúa su trabajo, lo transmite y lo aprecia en hora de completar sus 

ejercicios y servir a sus clientes. La inspiración laboral es un logro de la 

productividad empresarial, que se refleja en la naturaleza de las administraciones 

de las asociaciones.  

El Diario Gestión (2018) indico en su publicación indico que una de las 

problemáticas de las empresas en la actualidad es la desmotivación de los 

empleados, siendo uno de los factores el tamaño de cada empresa la mismas que 

tiene efectos en el desempeño de cada empleado, y por ende tiene influencia en la 

motivación siendo uno de los efectos la salud del trabajador, ya sea psicológica o 

emocional. Por otro lado, en este post reflexionaremos cada causa porque 

deseamos conocer la raíz de la problemática y como se puede superar. A la vez, 

hace hincapié que cada organización y sobre todo lideres tener conocimiento de 

las causas exactas de la falta de motivación para quienes se encuentren 

atravesando una situación semejante y si se maneja adecuadamente derivará sin 

duda, en un mayor compromiso. 

En Lima, según Diario El Comercio (2018) se explica que la inspiración 
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representativa es entre muchas la ayuda de los administradores de recursos 

humanos. Por ello existen numerosos enfoques para mejorar la inspiración 

representativa. Sea como fuere, los programas de motivación y ventajas sociales 

son normalmente los mejores para reforzar la promesa del trabajador a la 

organización. El 89% de las organizaciones aceptan que sus trabajadores cambien 

de organización en busca de un incremento salarial. En cualquier caso, solo el 12% 

de los trabajadores ganan más en su nuevo puesto. No todos los representantes 

salen por dinero en efectivo. La inspiración laboral también se basa en percibir un 

gran trabajo, algo que no todas las organizaciones se dan cuenta de cómo hacer. 

A nivel local 

El trabajo se realizó en la empresa Arrue-Chiclayo, la misma que se ha 

detectado que tiene problemas de motivación en las áreas de ventas, 

administración y contabilidad, lo que resulta en estancamiento y falta de 

cumplimiento de objetivos. Por otro lado, el presente trabajo pretende buscar y 

analizar estos problemas y reestructurar un sistema de motivación para mejorar la 

satisfacción del personal y aumentar la productividad y eficiencia de la empresa a 

corto plazo. Asimismo, de acuerdo a los diversos estudios se estipula que la 

insatisfacción de cada trabajador llega a conducir a que se desmotive y que tenga 

una falta de interés en sus labores diarias, llevando a que los empleados se 

muestren con apatía, desgano y por ello no cumplen su función encomendada. El 

tener un ambiente de conflicto dentro de la empresa origina que el personal de la 

empresa no llegue a alcanzar las metas propuestas por las empresas. Por otra 

parte, una causa primordial es también la falta de reconocimientos dentro de la 

empresa ocasiona el desgano de la empresa. Finalmente se indica que en la 

empresa un manejo inadecuado de los conflictos laborales puede causar un mal 

funcionamiento de empresa, esto es ocasionado por la baja productividad en los 

trabajadores y no logrando las metas propuestas por la empresa, debido al desgano 

del personal.   

1.2. Trabajos previos 

 A Nivel Internacional 

Gonzales, (2018) establece en este estudio investigado que los conflictos 

laborales, sus efectos y la falta de apoyo ante ellos. El conflicto en el ambiente 
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laboral puede ser tanto positivo como negativo, siendo positivo cuando impulsa 

cambios y mejoras en la organización, y negativo cuando genera falta de 

comunicación, falta de normas y decisiones autoritarias. Los resultados revelaron 

que la escasa comunicación, la falta de normas y las instrucciones contradictorias 

de los superiores fueron las principales causas de los conflictos, por otro lado, los 

jefes no abordaron los problemas, lo que generó un ambiente hostil y provocó 

frustraciones y malestar en los empleados. Además, se descubrió que la mayoría 

de las personas no buscaron ayuda para resolver los conflictos y que la mediación 

a través del Desarrollo Humano podría ser una solución efectiva. Esta investigación 

revela que los empleados enfrentan conflictos laborales que afectan 

emocionalmente, pero en su mayoría no buscan ayuda para resolverlos. Se 

propone la mediación a través del Desarrollo Humano como una solución para 

abordar y resolver los conflictos laborales. 

Por otro lado, el autor De los santos y Cabral, (2017). En el estudio destaca 

los principales conflictos en una empresa de telecomunicaciones y sugiere que los 

conflictos son oportunidades que llegan a evolucionar de acuerdo a un orden 

dinámico. Asimismo, el estudio enfatiza la importancia de conocer los estilos para 

el manejo de los empleados y cómo la inteligencia emocional es crucial para la 

solución de conflictos y el crecimiento del trabajador en la organización. Asimismo, 

el estudio tuvo como metodología la observación, para ello aplico diversas 

entrevistas no estructuras en el trabajo a estudiar. A la vez, en los resultados se 

identificaron las principales causas de conflictos, incluyendo la mala relación con el 

supervisor, la comunicación deficiente y la falta de satisfacción y motivación, y se 

revela que los estilos más utilizados para manejar conflictos son eludir, complacer 

y colaborar. 

Asimismo, Toro, (2021) estableció en su proyecto de investigación como 

propósito primordial explorar la situación actual de los estudiantes matriculados en 

la Universidad Nacional Abierta ya Distancia (UNAD) que residen en el municipio 

de Convención, zona afectada por el conflicto. El estudio analizará el entorno 

cotidiano de la población, que se ve inmersa en enfrentamientos entre diferentes 

grupos armados, provocando importantes repercusiones en sus vidas y dificultando 

sus perspectivas educativas. A través de una investigación cualitativa utilizando un 
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diseño fenomenológico, este estudio busca identificar cada factor motivacional que 

mayor influencia tienen en los estudiantes de esta región y proponer acciones para 

mejorar su proceso de motivación. Según un análisis, se encontró que el factor de 

motivación más importante es la familia, las metas establecidas y el entorno social 

y académico. Además, se descubrió que el conflicto posee un impacto positivo en 

la motivación de los estudiantes, ya que lo ven como un impulso para salir adelante 

y como una oportunidad para desarrollar actitudes de perseverancia y convertirse 

en agentes de cambio en su región. 

Rodríguez, (2020). Plasmo el estudio realizado en Chile, en el Hospital en el 

cual busco que se determine los niveles de motivación laboral de los funcionarios 

e identificar cada factor que influye en este fenómeno. En el presente trabajo se 

aplicaron encuestas a médicos, técnicos de salud y personal administrativo, y se 

realizó un análisis estadístico para obtener índices. Asimismo, se corroboro en los 

resultados mostrando que la motivación laboral promueve una mejor ejecución del 

trabajo y se encontró que el personal técnico de salud presenta el mayor nivel de 

motivación interna. Además, se identifican a cada factor externo o interno que tiene 

influencia en la motivación de los funcionarios, como capacitaciones, trabajo en 

equipo y seguridad en el empleo a nivel cuantitativo se evidencio que el personal 

encuestado en promedio tiene un alto nivel de motivación (62.4%), a la vez, los 

profesionales en medicina con un 60.0% y finalmente los colaboradores 

administrativos obtuvieron un nivel de motivación del 59.4%. 

Asimismo, el trabajo realizado en México por Hernández, (2023) Este estudio 

investigó el nivel de motivación de los trabajadores en una empresa industrial de la 

Ciudad de México, tanto en modalidad presencial como a distancia. Se utilizó un 

cuestionario para recopilar información de 51 trabajadores divididos en dos 

grupos. El análisis reveló la existencia de una diferencia significativa de los niveles 

de entre los grupos. Se concluyo y la importancia de las empresas en los actuales 

estudios, indicando que existen en sin número de información o trabajos de índole 

científica y bibliográfica de los beneficios de la motivación, de acuerdo a ello el autor 

recomienda que cada empresa debe encontrar formas efectivas que motiven a cada 

empleado en su ambiente laboral, especialmente en el contexto del trabajo a 

distancia. 
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A Nivel Nacional 

Bazán, (2018) indico este estudio se centró en el impacto de la resolución del 

conflicto y la motivación en cada asesore de negocio de la Caja Sullana Oficina - 

Lambayeque, que ha experimentado problemas organizacionales y motivacionales 

en los últimos tiempos. Los resultados mostraron que los conflictos surgen debido 

a la cerrazón de los colaboradores en sus posiciones, lo que dificulta la apertura 

hacia los demás. En cuanto a la motivación, los trabajadores buscan principalmente 

beneficios y salarios. Se llego a concluir que la organización debería trabajar en 

diversos aspectos emocionales y establecer sistemas de motivación más efectivos 

para mejorar los niveles de conflicto. 

León, (2018) Este estudio realizado en una clínica privada conto con el 

propósito de explorar la relación entre los estilos de afrontamiento y la motivación 

laboral entre enfermeras de ginecología y obstetricia. Utilizando un diseño 

correlacional básico, se recolectaron datos de 80 enfermeras a través de la Escala 

de Afrontamiento de Conflictos ROC I-II y la escala de Motivación Laboral R-

MAWS. Los hallazgos sugieren que el estilo de afrontamiento de integración se 

relaciona de manera positiva con la motivación laboral, asimismo, en el estilo de 

afrontamiento de evitación posee una relación negativa con la motivación 

laboral. Además, existe una relación inversa significativa del estilo de afrontamiento 

y las dimensiones de la motivación laboral. 

Dávila, (2018) el presente estudio tuvo como propósito primordial analiza los 

factores motivacionales en el área comercial de la empresa MP Institucional SAC. 

asimilismo el método de trabajo aplicado conto bajo enfoques de la teórica 

antropológica, para ello establecieron una encuesta detectada la necesidad de cada 

colaborador de la entidad en estudio. El resultado de esta investigación fue que se 

encontró que existe un deficiente plan de motivación, lo que genera resultados 

negativos como alta rotación y falta de cumplimiento de objetivos. El autor llego a 

establecer y determinar implementar un plan de mejora, mediante la aplicación de 

diversas capacitaciones y formación para mejorar habilidades comerciales e 

interpersonales, por ello se recomienda a cada jefe inmediato de los diversos 

niveles tengan en cuenta una comprensión de la motivación en el trabajo 

comprendiendo de acuerdo a ello el funcionamiento de la organización. 
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Carhuacusma, (2021) el estudio tuvo como propósito primordial describir los 

niveles de motivación laboral en la Empresa Contratistas Generales C&B SRL, a la 

vez, en su estudio empleo como metodología el enfoque cuantitativo y un muestreo 

no probabilístico censal de la población de 100 trabajadores. El resultado mostro 

que los niveles de motivación en las necesidades de logro, afiliación y poder era 

bajo según la Escala de comportamiento organizacional. Se llego a concluir que el 

nivel de afiliación en la Empresa se caracteriza por ser "desfavorable" debido a la 

falta de reconocimiento, aceptación, estima y aprecio que los trabajadores 

experimentan por parte de la empresa y su entorno laboral. Esto tiene implicaciones 

negativas a largo plazo, ya que la insatisfacción en cuanto a la necesidad de 

afiliación puede conducir a la creación de un ambiente laboral desagradable. 

A Nivel Local 

Jalari, (2023) La finalidad del trabajo fue determinar los niveles de motivación 

laboral cada trabajador de la Empresa Opciones INK SAC en Moquegua en 2022. 

Asimismo, en el método de estudio empleado, se utilizó el trabajo descriptivo no 

experimental con una muestra de 97 empleados, utilizando encuestas y 

cuestionarios. Se llego a concluir que el nivel de motivación laboral en esta empresa 

es mayormente alto, con un 67.01% de calificación alta, lo que se debe a que los 

trabajadores sienten que pueden desarrollarse profesionalmente y que sus 

expectativas laborales son satisfechas. El presente estudio recomendó que la 

organización necesita considerar la contratación de un psicólogo organizacional 

que se encargue de abordar de manera continua las necesidades de la 

organización relacionadas con la salud mental en el trabajo. Este profesional debe 

desarrollar un plan de trabajo que se centre en implementar estrategias para 

aumentar la motivación laboral, de cada empleado y su sentido de pertenencia a la 

empresa. 

Asimismo, Morales (2019) en su trabajo investigado analizó los conflictos 

laborales en empresas agroexportadoras de Lima en 2019, identificando su gestión 

y resolución. Se utilizaron métodos cualitativos y se encuestaron 261 empresas con 

la participación de 414 individuos, la encuesta estuvo dirigida a voluntario para 

ambas muestras, por otro lado, para los resultados se llegó a aplicar una prueba 

piloto, para ambos cuestionarios que contaron con 20 interrogantes. Se concluyó 
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que una gestión adecuada de los conflictos favoreció tanto a la empresa como al 

personal, pero se señaló la necesidad de superar debilidades en dicha gestión. 

finalmente indican que cada mecanismo pacífico de resolución de controversia, 

como la negociación, mediación y conciliación, son los más empleados para 

resolver los conflictos. 

Eneque y Córdova (2023) establecieron en el presente estudio que tuvo como 

propósito que se demuestre la relación del manejo de conflicto laboral con la 

productividad de las entidades comerciales en San Martín de Porres. Asimismo, el 

método de estudio utilizó bibliografía confiable, un método descriptivo, cuantitativo 

y correlacional, y se recolectaron datos de 385 empresas a través de un 

cuestionario aprobado por especialistas en la temática a través del proceso de 

validación de cada instrumento. por otro lado, el estudio al analizar cada dato 

mostró mediante el Spearman con una valoración de 0.925 en ambas variables en 

estudio, por la tanto La investigación encontró una relación significativa y fuerte del 

manejo de conflictos laborales y la productividad en empresas del distrito. 

Suarez y Flores, (2021) El actual estudio tuvo como propósito primordial que 

se logre determinar una existente relación de cada factor motivacional, así como su 

defunción en los equipos del departamento de producción en la organización 

Atlántica S.R.L. La metodología de trabajo es estableció con un nivel descriptivo-

correlacional, basados en un trabajo cuantitativo, asimismo se plasmó en un diseño 

no experimental, para ello llego a emplear una encuesta a 70 individuos. Por otro 

lado, cada resultado considero que existe una valoración negativa significativa (-

0.71) entre los factores motivacionales y las disfunciones del equipo de trabajo en 

tiempos de crisis en la empresa Atlántica SRL Tanto los factores motivacionales 

extrínsecos como los intrínsecos tuvieron un impacto importante en las disfunciones 

del equipo. Estos resultados respaldan la importancia de mantener una motivación 

adecuada en el equipo durante las situaciones de crisis. 

Asimismo, los autores Pingo y Siancas, (2022). Indicaron el presente trabajo 

que tuvo como propósito primordial identificar cada factor de motivación y de 

higiene en los colaboradores de una entidad financiera, determinado en el trabajo 

investigado que los factores de motivación más relevantes fueron la 

responsabilidad, el trabajo en sí mismo y el logro, mientras que los factores de 
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higiene más importantes fueron el salario, las condiciones de trabajo y el estatus. 

El método de estudio aplicado en el trabajo fue descriptivo, asimismo establecieron 

un diseño de estudio no experimental, para lo cual conto con una muestra que 

consistió de 58 trabajadores, las mismas que correspondieron a 03 departamentos 

claves de la entidad, para ello empleo un cuestionario y finalmente para recabar la 

encuesta aplico un cuestionario. Finalmente, los resultados permitirán a la empresa 

implementar estrategias de incentivos laborales que promuevan el desarrollo 

personal y profesional de cada colaborador, mejorando su desempeño. 

 

1.3. Teorías relacionadas al tema 

1.3.1. Conflicto Interpersonal 

1.3.1.1. Definiciones 

Para Chiavenato (2019), se caracteriza como "la lucha intrapersonal es una 

emergencia interna que ocurre en la psique de un individuo normalmente provocada 

por decepciones, y que provoca desalientos, debilidades, rendición de objetivos y 

fracaso para mezclarse directamente" (p .79). 

Putnan y Poole (1987). El choque relacional es un enfrentamiento que surge 

durante el tiempo dedicado a la asociación informativa de la persona con la 

condición social. Por así decirlo, el choque relacional en una reunión es de una 

forma u otra una inconsistencia que surge en una circunstancia diferente en los 

sujetos cuando comienzan a ver las ocasiones como un problema con una parte 

mental que requiere metas rápidas. Un elemento esencial para el aumento del 

choque relacional es la cercanía de la inconsistencia lógica, lo que dificulta la 

correspondencia o el logro de objetivos individuales. Los choques relacionales en 

el grupo son los más conocidos que los diferentes tipos de encuentros. 

1.3.1.2. Causas del conflicto laboral  

Estructural: La causa que va antes de este segmento son los diversos planes 

autorizados de la asociación que influyen directamente en el especialista. Tales 

como: 
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• Las políticas de despido. Debe completarse con una consideración increíble 

para actualizar estos enfoques, con el argumento de que un abuso 

provocaría el resentimiento del trabajador y continuaría con los objetivos a 

través de métodos legales, ya que en Perú hay elementos que aseguran el 

derecho de trabajo del especialista. 

• La remuneración.  Es el método legal para consentir la suma asignada al 

trabajador por las ventajas otorgadas, sin embargo, es un factor significativo 

ya que enmarca la sustancia financiera significativa del especialista y el 

factor por el cual él otorga beneficios. En el caso de que el trabajador piense 

que su compensación está por debajo de sus ventajas, podría impulsar la 

organización de asociaciones que se manifiesten con un anuncio de quejas 

y la última respuesta sería huelgas y huelgas. Actualmente la compensación 

es una parte de la intensidad jerárquica para obtener y cuidar habilidades. 

• El ascenso. El recurso humano es parte primordial de la organización y su 

gestión está evaluada la mayor parte del tiempo, de esta manera, debe 

cuantificar y evaluar sus negocios para ver la ejecución y lograr avances 

notables y, en este sentido, mantenerse alejados del estancamiento del 

trabajo. 

• La distribución de puestos. Es estructurar y ajustarse a cada uno en su lugar, 

sin embargo, esto ocasionalmente causa desilusión en los trabajadores, a la 

luz del hecho de que ocasionalmente no se hace con precisión y se 

establece en cualquier medida demostrada en la posición, por lo tanto, 

provoca angustia entre asociados.  

Conductual: en este apartado se señala las razones internas de los sentimientos 

de cada trabajador que van antes del lugar de trabajo.  

• Incompatibilidad de objetivos. es una causa común de conflicto en el entorno 

laboral. Se refiere a situaciones en las que las metas, intereses o deseos de 

dos o más individuos o grupos son mutuamente excluyentes o divergentes. 

Aquí tienes un resumen de este concepto: 

• Insatisfacción laboral. La insatisfacción laboral es un factor que puede 

contribuir significativamente al conflicto en el entorno de trabajo. la 

insatisfacción laboral puede ser un desencadenante importante de conflictos 
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en el lugar de trabajo. Para reducir estos conflictos, es crucial que los 

empleadores aborden las preocupaciones y necesidades de los empleados 

y trabajen en la mejora de las condiciones laborales y el clima 

organizacional. 

• Alta rotación. referida a la frecuente entrada y salida de empleados en una 

organización, asimismo, puede desencadenar conflictos en el lugar de 

trabajo, pero puede abordarse mediante la implementación de políticas y 

prácticas que fomenten la retención de empleados y la gestión efectiva de 

las salidas. 

• Discriminación laboral. La discriminación laboral es una causa significativa 

de conflicto en el entorno de trabajo y puede ser una fuente importante de 

conflictos en el lugar de trabajo. La prevención y la gestión adecuada de la 

discriminación son fundamentales para mantener un ambiente laboral 

armonioso y evitar conflictos perjudiciales. 

1.3.1.3. Tipo de conflicto interpersonal  

El autor Fernández, (2000). Establecio las siguientes. 

Por incapacidad empática: Cuando una persona ha experimentado poco su 

emoción en público es muy reticente a mostrarlas y se siente violento cuando hay 

emociones que le provocan incomodidad. 

Por falta de habilidad social: la misma que implica habilidades sociales, por ejemplo, 

cuando una persona es tímida o excesivamente tímida tiende a aislarse mucho del 

mundo y cortar muchas posibles relaciones, esta excesiva timidez y falta de 

habilidades sociales le crea muchos conflictos interpersonales. 

 1.3.1.4. Modelos de conflicto interpersonal  

Según León (2016) sostiene que existen tres modelos de conflictos laborales:  

❖ Modelo de Thomas 

Se le conoce a aquel modelo que intenta coordinar cualquier componente numérico 

que pueda permitirse desde diversas metodologías y puntos de vista, lo que le da 

un nivel trascendental de declaración inclusiva, a pesar del hecho de que 

experimenta un grado de unión no generalmente en el Grado de aspiración de la 

metodología. Intente reconocer los segmentos fundamentales de la disputa y sus 



 
 

24 
 

conexiones dentro de un entorno social más extenso. 

1.- El conflicto ocurre como un proceso secuencial de un evento. Los mismos que 

posee lugares en un episodio de conflicto entre cada parte (con una lógica interna). 

Este evento incluye una experiencia interna de cada parte, así como aquel 

comportamiento visible externos.  

 2.- El procedimiento de contención no ocurre en el vacío, se compone de los 

parámetros auxiliares del marco. Estas condiciones básicas incorporan 

propiedades y atributos de las reuniones, al igual que los factores de la 

circunstancia única (autoritaria, social, etc.) en la que interactúan (estándares 

jerárquicos, pesos sociales de diferentes oficinas, puntos de confinamiento de 

reuniones intermitentes, y etc.). 

3.- Conforme a las condiciones básicas, las escenas de contención producen 

secuelas de la contención. Estos resultados incorporan las dos ramificaciones para 

el cumplimiento de los mandados y para el mantenimiento del marco social. 

4.- Tercera reunión (intercesiones durante todo el procedimiento de contención - 

intercesión o discreción o mediaciones básicas en el marco social-autoritario en el 

que ocurre la contención). Estas mediaciones pueden ajustar las condiciones que 

hacen las disputas o que dan forma a la manera en que las reuniones ven y 

manejan la disputa. 

❖ Modelo Van de Vliert. 

Se le conoce aquel modelo que de nuevo pretende ser general, pero que tiene un 

deseo más bajo que el de Thomas y se acerca a la contienda desde un punto de 

vista inconfundiblemente único. Este creador reprende los modelos procesales y 

básicos, y crea un modelo electivo en el que intenta incorporar ambos modelos 

pasados, a la luz del modelo. Las condiciones de la fundación y los problemas 

conflictivos son una parte de los determinantes potenciales de la disputa. El 

estándar de separación entre los dos es la presencia de sentimientos de soportar 

un elemento disuasorio o sentimientos de perturbación. El centro del modelo es la 

calificación entre prácticas, que pueden ser sin restricciones o vitales, que pueden 

considerarse escalativas o desescalativas. 
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❖ Modelo Kruglanski, Bar, Tal y Kilar 

 Es simplemente un modelo psicológico, es decir, solo tiende al método del miedo 

intelectual del equivalente o al método para exponer reflexiones, confirmaciones, 

oraciones o argumentos sobre una parte de lo social. Realice ese nombre como 

lucha y acomódelo con un objetivo específico en mente. Para esto, separan dos 

niveles en la conceptualización de la contención: 

Información general o clase de lo que implica el término conflicto. Información 

explícita sobre si una circunstancia específica habla de una disputa. 

 

1.3.1.5. Dimensiones de conflicto interpersonal  

Gonzales (2005), citado por Chávez, (2016) nos muestra las dimensiones para 

identificar conflicto laboral dentro de las Mypes familiares. 

Desarmonía. Se refiere a la falta de armonía, entendimiento o colaboración entre 

las partes involucradas en una situación conflictiva, asimismo se le conoce como 

aquel obstáculo que puede dificultar la resolución de disputas en el entorno laboral. 

La comunicación efectiva, la colaboración y la mediación son enfoques clave para 

superar la desarmonía y llegar a soluciones satisfactorias. 

Incompatibilidad. se refiere a situaciones en las que los objetivos, intereses o 

valores de las partes involucradas son mutuamente excluyentes o divergentes, lo 

que genera desacuerdos y tensiones, por otro lado, en autor la indica como una 

fuente común de desacuerdos y tensiones en el entorno laboral. La gestión eficaz 

de esta incompatibilidad implica encontrar soluciones que equilibren las 

necesidades y objetivos de las partes involucradas. 

Pugna. Se refiere a la lucha o competencia constante entre las partes involucradas. 

Asimismo, la pugna en un conflicto se refiere a la competencia continua y la lucha 

entre las partes, lo que puede agravar la situación. La resolución eficaz implica 

enfocarse en encontrar soluciones mutuamente satisfactorias en lugar de competir 

constantemente. La mediación y la negociación son herramientas clave para 

lograrlo. 
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1.3.2. Motivación Laboral 

1.3.2.1. Definición de motivación laboral  

Robbins y Judge (2009), se refiere al impulso interno que lleva a los empleados a 

comprometerse y esforzarse en su trabajo, la misma que se deriva de factores 

como el reconocimiento, la adecuación al puesto, las condiciones laborales y la 

posibilidad de alcanzar objetivos específicos, el reconocer el buen desempeño, 

establecer metas alcanzables y dirigir con visión son estrategias claves para 

fomentar la motivación laboral. 

Davis y Newstrom (1993), considera que la motivación utilizada en el ámbito laboral, 

se relaciona con la satisfacción de necesidades inherentes al sueldo, promoción, 

ambiente laboral, seguridad o estabilidad en el trabajo, etc. 

De esta manera se concibe la motivación laboral como el conjunto de impulsos, 

deseos, necesidades, emociones y fuerzas similares responsables de los deseos 

de las personas para realizar un gran esfuerzo, que coadyuve al logro de los 

propósitos organizacionales, limitados por la capacidad de la energía por satisfacer 

alguna carencia personal (Sashkim, 2005). 

Ramos (2015) La motivación es una fuerza que empuja a un individuo hacia 

algún objetivo para que se logre satisfacer una o varias necesidades personales u 

organizacionales. Además de ser un concepto explicativo que se utiliza para dar 

algún sentido a los comportamientos que se observa, es decir, no se mide 

directamente sino se manipulan ciertas condiciones y se observa cómo cambia el 

comportamiento de la persona.  

1.3.2.2. Importancia de la motivación laboral  

Es de suma importancia ya que permite para alcanzar el éxito empresarial al 

mejorar la eficiencia, ambiente laboral, la retención de empleados ayudando en la 

capacidad de innovación empresarial. Asimismo, contribuye directamente al éxito 

de la empresa al mejorar la eficiencia, el ambiente laboral y la retención de talento 

clave, por otro lado, el autor indica que no solo impacta positivamente en la 

productividad y eficiencia de una empresa, sino que también es crucial para 

mantener un clima laboral saludable y retener a los empleados talentosos, lo que 

contribuye al éxito sostenible de la organización. (Sashkim, 2005). 
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1.3.2.3. Teoría de la Motivación 

Según Robbins & Judge (2009) la describe como un proceso que se desarrolla 

en tres elementos fundamentales tales como la fuerza, guiar y firmeza del esfuerzo 

que una persona realiza para conseguir un propósito. Además, considera que una 

persona motivada permanece en sus actividades lo suficiente para que realice 

funciones eficientes y alcance sus objetivos.  

❖ Teoría de la Jerarquía de las Necesidades  

De otro lado Robbins y Judge (2009) citado por Cabanilla & Farfán (2019) 

describe a la teoría de Maslow, enfatizan como hipótesis que en las personas 

existirían 05 jerarquías:  

- Fisiológicas:  

Comenta que Maslow dice que la primera prioridad, de acuerdo a la 

satisfacción de las necesidades, es dada por las necesidades 

fisiológicas. Las cuales están asociadas con la supervivencia del 

organismo, tales como, comida, bebidas, refugio, sexo y otras 

necesidades respecto a lo corporal.   

- Seguridad:  

Se dice que esta necesidad de seguridad está incluida una gama 

amplia, entre ellas aquellos cuidados y protección hacia algún daño físico 

o emocional.  

- Sociales, de pertenencia y de afecto:  

Corresponde a tener una relación con otras personas, donde se 

incluye el afecto, ser miembro de un grupo organizado, afecto, 

aceptación y amistad. 

- Estima:   

Esta necesidad es quien está asociado con la constitución psicológica 

de la persona, basado en los estudios de Maslow agrupa estas 

necesidades en dos clases: el conocido como factor de estimación 

interna, aquí se encuentra el respeto a sí mismo, la autonomía y 

finalmente el logro; por otro lado, en el factor externo de estimación, se 
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encuentra el status, la atención y el reconocimiento.  

- Autorrealización:   

Los autores indican que esta necesidad es todo aquello que impulsa 

a transformarse en lo que puede lograr, se puede observar el desarrollo 

del potencial propio y la autorrealización y el crecimiento.  

La diferencia de ambas órdenes está basada en que la primera 

necesidad se satisface en forma interna (dentro de un individuo), por otro 

lado, las inferiores se satisfacen de manera externa (salario, contratos 

sindicales).  

La teoría nos dice que, si ninguna necesidad es satisfecha por 

completo, a toda aquella función fundamental se puede no sentirse 

motivado el individuo. Para ello, conforme a lo dicho por Maslow, será 

necesario saber el nivel de la jerarquía que la persona se encuentra.   

 

❖ Teoría de Mcclelland 

Según Ramos (2015) comenta que McClelland planteó en su teoría que se 

relacionaban de manera estrecha de conceptos la cual fundamenta que muchas de 

las necesidades se pueden adquirir de la cultura de la organización.  

Establece tres necesidades, se utiliza la Prueba de Apercepción Temática 

(PTT), donde es una técnica planificada al análisis de imágenes para la evaluación 

de las necesidades las cuales sean reflejadas por las siguientes necesidades 

motivacionales:  

- Necesidad de logro  

De acuerdo a al autor aquí se impulsa sobresalir, de tener éxito, de esta 

manera los empleados se imponen metas medibles que sean alcanzables. 

Donde las personas apuestan por un trabajo bien realizado, 

desempeñándose de manera eficiente, aceptando responsabilidades. 

(pag.29). 

Nos menciona que se prefiere prevenir las metas de desempeño fácil y 

difícil. Ante ello se establecen cuatro disposiciones:  
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• Responsabilizan por dar soluciones prontas a alguna problemática 

vista.  

• Desafían sus riesgos previstos y se fijan objetivos smart, es decir, 

que sean fáciles de conseguir.  

• Les agrada recibir un feedback (retroalimentación) determinado 

sobre el rendimiento.  

- Necesidad de poder y estatus 

Es quien influye y controla a otros individuos y grupos, obteniendo un 

reconocimiento por parte de ellas. Permite adquirir de manera progresiva 

prestigio y estatus, a todas las personas que por esta razón se encuentran 

motivadas. Además, de luchar por primar sus ideas y teniendo una 

mentalidad política. 

- Necesidad de afiliación  

Manifiesta en esta necesidad es quien tiene relaciones interpersonales 

amigables y semejantes, tener contacto con los demás trabajando en equipo 

y ayudando a los demás. (pag.30). 

 

❖ Teoría de los factores de Herzberg. 

Robbins & Judge (2009) describe dos teorías del autor Herzberg 

Teoría de Motivación e Higiene 

La manifiesta como aquella relación de una persona con el trabajo la cual es 

fundamental, además de la actitud que manifiesta con los demás, ya que permitirá 

reflejar el éxito o el fracaso. De acuerdo a una investigación que realizó con 

trabajadores en la cual deberían describir una situación en la que se sintieron mal 

o bien con respecto a su centro de labor. Pudo concluir que los comportamientos 

que mostraron las personas al sentirse bien en su centro de labores. 

Herzberg establece dos factores, los cuales son:  

- Factores Higiénicos   
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La misma que proporciona una relación con la satisfacción en el cargo 

y las actividades que la persona realiza. Higiene, es aquel conjunto de 

elementos que previene los problemas de salud, es decir Herzberg comentó 

que si los factores no se aplican adecuadamente no permitiría al empleado 

encontrar satisfacción y desarrolle un desempeño laboral limpio. Entre ellos 

se encuentran:  

• Seguridad 

• Condiciones de Trabajo 

• Estatus 

• Vida Personal 

- Factores Motivacionales:   

Tiene una relación con la satisfacción, de acuerdo al desenvolvimiento 

de los trabajadores y la contribución al desarrollo de sus puestos. Se 

establece en el lugar en el que se encuentran los individuos teniendo en 

cuenta cada condición en su desempeño y sus funciones. Entre ellos se 

encuentran:   

• Sueldos   

• Reconocimientos  

• Relaciones interpersonales  

❖ La teoría de las expectativas 

Esta teoría busca establecer el propósito de las personas dentro de una 

organización, en función de las expectativas que tiene el sujeto en relación al 

trabajo que desarrolla, estableciendo de esta manera la relación de los propósitos 

personales, con los organizacionales (Klingner y Nabaldian, 2002). 

1.3.2.4. Dimensiones de la motivación laboral  

De acuerdo a Ferreiro y Alcázar (2008) establecen los siguientes. 

Motivación Intrínseca: Esta motivación proviene de la satisfacción personal y el 

interés en la tarea en sí, las personas intrínsecamente motivadas encuentran 

significado y placer en lo que hacen, No dependen de recompensas externas y 
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suelen ser más comprometidas y satisfechas en su trabajo. Por otro lado, la 

motivación intrínseca es poderosa porque se origina en el interés personal y la 

satisfacción interna, lo que la convierte en un motor efectivo para el éxito y la 

realización personal. 

Motivación Extrínseca: esta derivada en cada factor externo como la recompensa, 

reconocimiento o beneficios. Los individuos motivados extrínsecamente buscan 

incentivos como aumento de sueldo, promociones o elogios, esta motivación es 

efectiva para recompensar el buen desempeño, pero puede disminuir cuando las 

recompensas desaparecen. La motivación extrínseca en el trabajo utiliza 

recompensas externas para estimular el desempeño y logro de objetivos, lo que 

puede tener un impacto positivo en la productividad y la satisfacción de los 

empleados. 

1.3.2.6. Definición de términos 

1. Capacitar: preparar al personal para cierto tipo de comportamiento o 

conducta laboral, y brindar instrucción especializada y práctica sobre los 

diferentes procedimientos de trabajo. (Mercado 2002). 

2. Conflicto es el proceso que comienza cuando una de las partes percibe que 

otra de las partes afecta o está a punto de afectar de manera negativa algo 

que a la primera le interesa. (Robbins y Jugo 2009).  

3. Compromiso: Deber moral o gratitud que siente que siente el trabajador que 

debe responder de manera recíproca hacia la empresa como consecuencia 

de beneficios obtenidos. (Chiavenatto, 2019). 

4. Desempeño: proceso de mejora continua de los empleados que facilitan la 

ejecución de la estrategia del negocio. (Patricio 2011). 

5. Dirigir: acto de conducir y motivar a grupos humanos hacia el logro de 

objetivos y resultados, con determinados recursos. Robbins y Judge (2009). 

6. Eficiencia: indicador de menor costo de un resultado por unidad de factor 

empleado y unidad de tiempo. Se obtiene al relacionar el valor de los 

resultados respecto del costo de producir esos resultados. (Ramos, 2015) 
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7. Efectividad es el grado en el que una organización es capaz de lograr sus 

metas. (Mula, 2015).  

8. Motivación: impulso que inicia, guía y mantiene el comportamiento hasta 

alcanzar la meta u objetivo deseado. (Mula, 2015) 

9. Toma de decisiones proceso de elegir entre cursos de acción opcionales 

generados durante el proceso de resolución de problemas. (Mula, 2015). 

1.4. Formulación del problema 

¿Cuál es la relación entre el conflicto interpersonal y la motivación laboral en 

la empresa de almacenes y distribuciones Arrue Chiclayo, 2022? 

1.5. Justificación e importancia del estudio 

Este estudio se justifica de manera teórica ya que es esencial para establecer 

la relevancia y validez de una investigación, orientarla en la dirección correcta, y 

facilitar la interpretación de resultados. Además, contribuye a la construcción del 

conocimiento en el campo de estudio al identificar preguntas de investigación 

significativas. (Bernal, p. 104, 2010)  

 Tiene importancia metodológica; es esencial para la calidad y credibilidad de 

la investigación al garantizar que los métodos elegidos sean apropiados, confiables 

y éticos. También facilita la reproducción de la investigación y la alineación con los 

objetivos de la investigación. 

Tiene importancia social es crucial para garantizar que la investigación sea 

relevante, significativa y beneficiosa para la sociedad. Contribuye a la legitimidad, 

el apoyo público y la responsabilidad ética de la investigación, además de fomentar 

un impacto positivo en la comunidad. 

Tiene importancia práctica ya que es fundamental para asegurar que la 

investigación tenga un propósito claro y sea aplicable en situaciones prácticas. 

Contribuye a la solución de problemas, la eficiencia, la efectividad y el impacto en 

la práctica profesional, lo que la hace altamente valiosa en campos que requieren 

soluciones concretas. 
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1.6. Hipótesis  

H1: Existe relación entre conflicto interpersonal y la motivación laboral en la 

empresa de almacenes y distribuciones Arrue Chiclayo 2022 

H0: No existe relación entre conflicto interpersonal y la motivación laboral en la 

empresa de almacenes y distribuciones Arrue Chiclayo 2022 

 

1.7.  Objetivos  

Objetivo general 

Determinar la relación que existe entre conflicto interpersonal y la motivación 

laboral en la empresa de almacenes y distribuciones Arrue Chiclayo- 2022. 

Objetivos específicos 

1. Analizar el nivel de conflicto interpersonal en la empresa Arrue 

Chiclayo 2022 

2. Analizar el nivel de motivación laboral en la empresa Arrue Chiclayo 

2022 

3. Describir el Nivel de las dimensiones de la Motivación Laboral: 

Motivación Logro; Motivación Afiliación y Motivación de Poder en la 

empresa Arrue Chiclayo 2022 

4. Describir el nivel de las dimensiones del Conflictos Interpersonal 

Desarmonía; Incompatibilidad y Pugna en la empresa Arrue Chiclayo 

2022 
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CAPITULO II: METODO 

2.1. Tipo y diseño de investigación 

2.1.1 Tipo de investigación  
 

Según el enfoque o tendencia fue cuantitativa porque según Ñaupas et. al. 

(2013) el cual utiliza los cuantitativos para recopilar información concreta, como 

cifras. Estos datos son estructurados y estadísticos. Brindan el respaldo necesario 

para llegar a conclusiones generales de la investigación. En este caso serán 

tabulados los resultados de las encuestas que fueron tomadas a los trabajadores 

de la empresa Arrue.  

Según el tiempo de ocurrencia de los hechos fue prospectiva porque es un 

estudio longitudinal en el tiempo que se diseña y comienza a realizarse en el 

presente, pero los datos se analizan transcurrido un determinado tiempo, en el 

futuro (Hernández, 2018) 

Según su orientación fue aplicada porque según Hernández (2011). Se 

caracteriza porque busca la aplicación o utilización de los conocimientos que se 

adquieren para buscar una solución del problema en la empresa. 

2.1.2. Diseño de investigación   

El diseño de la presente investigación fue no experimental, transversal, 

correlacional. 

Fue no experimental, es aquel que se realiza sin manipular deliberamente las 

variables, observándose los fenómenos tal y como se dan naturalmente, para 

después analizarlos (Tamayo, 2013) 

Es transversal porque se desarrollarán en una sola línea de tiempo (Tamayo, 

2011) 

Es correlacional porque la utilidad y el propósito principal de los estudios 

correlaciónales se puede comportar un concepto o variable conociendo el 

comportamiento de otra u otras variables relacionadas. (Hernández et al, 2018). 

2.2. Variables y Operacionalización  

V1: Conflicto Interpersonal  

V2: Motivación laboral  
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Tabla 1 

Variable conflicto interpersonales 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

Variable 1 Definición 
Conceptual 

Dimensión Indicadores Escala 

Conflicto 
Interpersonal 

La existencia del conflicto laboral 
se puede considerar como un 
fenómeno natural, al coexistir en 
el mundo de las relaciones 
laborales componentes 
claramente contrarios, de una 
parte, los empresarios y de otra 
los trabajadores donde los 
intereses son contrapuestos” 
(González, 2006, p. 7) 

Desarmonía  
 
 

Frecuencia de 
conflictos 
 
Actitud frente a 
conflictos  
 
Relación laboral  
 
Conflicto de 
intereses  
 
Compensaciones 
y remuneraciones. 

 
Escala Likert. 
Con medición 
Ordinal.  
 
 

Incompatibilidad  Condiciones 
laborales 
 

Pugna  Quejas y 
reclamos no 
resueltos. 
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Tabla 2 

Variable Motivación laboral 

 

 

Variable Dimensiones Indicadores   
Técnicas/ 

instrumentos 
Escala 

 

 

 

Motivación Laboral  

 

Motivación 

Intrínseca 

 

Necesidades satisfechas  

 

 

Técnica 

Encuesta 

 

Instrumento 

Cuestionario  

 

 

 

   

Escala Likert. 

Con medición Ordinal 

 

 

Oportunidades 

Reconocimiento 

 

Motivación 

extrínseca 

Seguridad 

 

Estabilidad 
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2.3.  Población y Muestra  

2.3.1. Población  

La población es el conjunto de individuos, objetos, situaciones, cursos, etc. de los 

que se desea conocer algo en una investigación (Tamayo, 2013). 

La población estuvo conformada por el número de trabajadores de la empresa 

almacenes y distribuciones ARRUE Chiclayo que asciende a 30 trabajadores.   

2.3.2. Muestra 

La muestra en el proceso cualitativo es un grupo de personas, eventos, sucesos, 

comunidades, etc., sobre el cual se habrán de recolectar los datos, sin que 

necesariamente sea representativo del universo o población que se estudia 

(Hernández, Fernández, & Baptista, 2008). 

 Para el caso del tamaño de la muestra, por ser una población pequeña se trabajará 

con el 100%, siendo 30 las personas involucradas en la investigación, por lo que 

todos tienen la misma probabilidad de ser elegidos. 

2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 

2.4.1. Técnicas 

La técnica utilizada fue el cuestionario; instrumento fue la encuesta el cual estuvo 

conformada 28 preguntas relacionadas a las dimensiones de cada variable, dicha 

información fue proporcionada por ellos mismos, las cuales reflejan sus opiniones 

sobre sus actitudes, conductas o comportamientos. 

2.4.2. Instrumento de recolección de datos 

 Se refiere a la utilización de un instrumento o formulario impreso, el cual está 

orientado a obtener las respuestas sobre el problema de estudio. Para ello el 

investigador o encuestado tiende a contestar de la manera más objetiva posible, 

(Canales, Alvarado y Pineda, 2004, p. 165). 

Un cuestionario consta de un conjunto de preguntas que buscan medir una variable 

y sus indicadores. Para contestar dichas preguntas el investigador establece una 

escala la cual puede ser abierta o cerrada, en el caso se cerrada las respuestas 

pueden ser politómicas o dicotómicas, (Hernández, Fernández y Baptista, 2014, p. 
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217).  

Es por ello que en nuestra investigación se aplicará un cuestionario para medir la 

percepción de los colaboradores de la empresa. Para la elaboración de los 

instrumentos se siguieron los siguientes pasos: Determinación de las dimensiones. 

Se revisó la literatura para conocer las dimensiones de conflictos interpersonales y 

motivación laboral que manejan diferentes autores del tema. Establecimiento de la 

escala. Se determinó la escala a utilizar. Construcción de los ítems. Se buscó 

información de las dimensiones y, en base a los indicadores, se construyó un 

conjunto de ítems para cada dimensión. Se seleccionaron los ítems para cada 

dimensión. Construcción de las preguntas abiertas. Para recabar información 

cualitativa se anexaron dos preguntas abiertas. Se construyó un primer 

instrumento. Construcción del instrumento final. 

El instrumento que se ha seleccionado es el cuestionario, el cual permite la 

búsqueda sistemática de información donde los investigadores a través de la 

encuesta preguntan a los participantes, sobre datos puntuales que desean 

recopilar, y posteriormente reúne estos datos individuales para hacer una 

evaluación grupal. (Cursio, 2002) 

Para el presente trabajo se obtuvo la fiabilidad de cada instrumento a través del alfa 

de Cronbach  

Tabla 3 

Confiabilidad del instrumento conflictos interpersonales 

Alfa de Cronbach de la investigación 

 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,864 15 

Se obtuvo como índice de alfa de Cronbach, 0,864 lo que significa que el 

cuestionario de ítems del Conflicto interpersonal tiene una buena consistencia 

interna y que tiene una relación aceptable. Por lo que el nivel de confiabilidad 

del cuestionario es aceptable y la fuente de información es confiable.  
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Tabla 4 

Confiabilidad del instrumento motivación laboral 

Alfa de Cronbach de la investigación 

 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,897 20 

Se obtuvo como índice de alfa de Cronbach, 0,897 lo que significa que el 

cuestionario de ítems del Motivación Laboral tiene una buena consistencia interna 

y que están aceptablemente correlacionados. Por lo que el nivel de confiabilidad 

del cuestionario es aceptable y la fuente de información es confiable.  

2.5. Métodos de análisis de datos. 

Una vez que se finalizó la encuesta se procedió a vaciar esa información en una 

base de datos, sin identificar a cada persona con su nombre. Luego, esta base de 

datos ha sido analizada utilizando el software de procesamiento estadístico SPSS, 

para obtener los siguientes análisis: Análisis de frecuencia para obtener la cantidad 

de respuestas por opción, para cada pregunta y cada factor de la calidad. Esto se 

complementa con la media y la desviación estándar.  Se realizó un análisis 

descriptivo de las diferentes variables haciendo los cruces respectivos de las dos 

partes de la encuesta para tener una valoración clara de la muestra en todos los 

aspectos posibles.  

2.6. Aspectos éticos. 

   Los criterios éticos que se tomó en cuenta para la investigación son los 

determinados por (Muñoz, 2008) que a continuación se detallan: 

a) Consentimiento informado: Fue dirigido los participantes de la presente 

investigación se les manifestó las condiciones, derechos y responsabilidades 

que el estudio involucra donde asumirán la condición de ser informantes en el 

cual serán en absoluta reserva. 

b) Observación participante: El investigador actuó con prudencia durante el proceso 

de acopio de los datos asumiendo su responsabilidad ética para todos los efectos 

y consecuencias que se derivarán de la interacción establecida con los sujetos 

participantes del estudio. 
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CAPITULO III. RESULTADOS 

3.1. Resultados  
Objetivos específicos  

Tabla 5 

Nivel de conflicto interpersonal en la empresa Arrue Chiclayo 

 

 

 

Figura 1 
Nivel de conflicto Interpersonal 

 

 

En la tabla 5 y figura 1 se puede apreciar que la mayoría de los trabajadores de la 

empresa Arrue – Chiclayo, muestran un nivel de conflicto interpersonal medio 

(60,0%) y un 20% los describe como alto y bajo. 

20% 60.% 20.0%

95%

96%

96%

97%

97%

98%

98%

99%

99%

100%

100%

Bajo Medio Alto

N %

 Conflicto interpersonal  

N % 

Alto    6 20,0 

Medio   18 60,0 

Bajo  6 20,0 

Total 30 100,0 
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Tabla 6 

Nivel de Motivación Laboral en la empresa Arrue Chiclayo 

 

 

Figura 2 

Nivel de motivación Laboral 

 

 

 

En la tabla 6 y figura 02, se puede apreciar que la mayoría de los trabajadores en 

la empresa Arrue – Chiclayo, muestran un nivel de motivación laboral medio 

(53,3%), seguidamente con un nivel alto el 26.7% y finalmente un 20% con un nivel 

bajo. 

 

 

 

20% 53.3% 26.7%

95%

96%

96%

97%

97%

98%

98%

99%

99%

100%

100%

Bajo Medio Alto

 Motivación Laboral  

N % 

Alto    8 26,7 

Medio   16 53,3 

Bajo  6 20,0 

Total 30 100,0 
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Tabla 7 

Nivel de Motivación Laboral en sus dimensiones: Motivación Logro; Motivación 

Afiliación y Motivación de Poder en la empresa Arrue Chiclayo 

 Motivación 

Logro   

Motivación 

Afiliación  

Motivación 

de Poder  

N % N % N % 

Alto 9 30,0 8 26,7 6 20,0 

Medio 18 60,0 15 50,0 13 43,3 

Bajo 3 10,0 7 23,3 11 36,7 

Total 30 100,0 30 100,0 30 100,0 

 

Figura 3 

Nivel de las dimensiones de la motivación 

 

 

En la tabla anterior se observa que los trabajadores de la empresa Arrue Chiclayo 

ubican el mayor porcentaje en el nivel regular en todas sus dimensiones motivación 

logro (60,0%); motivación afiliación (50,0%) y motivación de poder (43,3%).  

 

  

 

Medio 
60%

Medio
50%

Medio
43.3%

95%

96%

96%

97%

97%

98%

98%

99%

99%

100%

100%

Logro Afiliacion Poder
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Tabla 8 

Nivel de Conflictos Interpersonal en sus dimensiones: Desarmonía; 

Incompatibilidad y Pugna en la empresa Arrue Chiclayo 

 
Desarmonía    Incompatibilidad   Pugna  

N % N % N % 

Alto 5 16,7 7 23,3 6 20,0 

Medio 19 63,3 15 50,0 18 60,0 

Bajo 6 20,0 8 26,7 6  20,0 

Total 30 100,0 30 100,0 30 100,0 

 

Figura 4 

Nivel de las dimensiones del conflicto laboral 

 

 

 

En la tabla anterior se observa el nivel de conflicto interpersonal de los trabajadores 

de la empresa Arrue Chiclayo lo ubican el mayor porcentaje en el nivel regular en 

todas sus dimensiones desarmonía (63,3%); incompatibilidad (50,0%) y pugna 

(60,0%).  

 

Medio 
63.0%

Medio
50%

Medio
60.0%

95%

96%

96%

97%

97%

98%

98%

99%

99%

100%

100%

Desarmonia Incompatibilidad Poder
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Tabla 9 

Prueba de Normalidad de Kolmogorov – Smirnov de la Motivación Laboral y sus 

dimensiones 

Variable Gl  Sig. 

Conflicto laboral  30 0,003 

Motivación Afiliación           30 0,045 

 

Los valores anteriores muestran un nivel de significancia en cada una de las 

variables son menores a 0,05. Por lo tanto, se tiene una distribución que no es 

normal por ello se utilizó el coeficiente de correlación de Spearman 

 
Objetivo general  

Consideremos las hipótesis  

H1: Existe relación entre conflicto interpersonal y la motivación laboral en la 

empresa de almacenes y distribuciones Arrue Chiclayo 2022 

H0: No existe relación entre conflicto interpersonal y la motivación laboral en la 

empresa de almacenes y distribuciones Arrue Chiclayo 2022 

Tabla 10 

Relación entre conflicto interpersonal y la motivación laboral en la empresa de 

almacenes y distribuciones Arrue Chiclayo 2022 

 

 

 

*p<  

 

Los resultados muestran que existe una relación entre las variables conflictos 

interpersonales y la motivación laboral con un 0,718; este valor fue hallado al aplicar 

la R de Spearman. A la vez, se obtuvo un sig. bilateral de 0.00 menor al 0.05 por lo 

tanto se aceptó la hipótesis alterna y rechazo la nula. 

 

  

Variables  Estadísticos  
r Sig. (p) 

Conflicto 
interpersonal   

Motivación 
Laboral   

0,718 0,00* 
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3.2. Discusión de resultados  

Seguidamente se discute cada resultado plasmado en el trabajo por diversos 

estudios en relación a cada variable.  

En referencia al objetivo general, Los resultados muestran que existe una 

relación entre las variables conflictos interpersonales y la motivación laboral con un 

0,718; este valor fue hallado al aplicar la R de Spearman. A la vez, se obtuvo un 

sig. bilateral de 0.00 menor al 0.05 por lo tanto se aceptó la hipótesis alterna y 

rechazo la nula. El resultado plasmado se contrasto con el autor Bazán, (2018) 

indico este estudio se centró en el impacto de la resolución del conflicto y la 

motivación en cada asesore de negocio de la Caja Sullana Oficina - Lambayeque, 

que ha experimentado problemas organizacionales y motivacionales en los últimos 

tiempos. Los resultados mostraron que los conflictos surgen debido a la cerrazón 

de los colaboradores en sus posiciones, lo que dificulta la apertura hacia los 

demás. En cuanto a la motivación, los trabajadores buscan principalmente 

beneficios y salarios. Se llego a concluir que la organización debería trabajar en 

diversos aspectos emocionales y establecer sistemas de motivación más efectivos 

para mejorar los niveles de conflicto. Se puede interpretar que los estudios sobre 

conflictos interpersonales y motivación laboral son esenciales para promover un 

entorno laboral saludable, mejorar la productividad y el bienestar de los empleados, 

y favorecer el éxito de las organizaciones. Estos aspectos son cruciales en la 

gestión de recursos humanos y la toma de decisiones empresariales 

En relación al objetivo específico 01, describir el Nivel de conflicto 

interpersonal en la empresa Arrue Chiclayo, se puede apreciar que la mayoría de 

los trabajadores, muestran un nivel de conflicto interpersonal medio (60,0%) y un 

20% los describe como alto y bajo. El resultado plasmado se contrasto con el 

autor De los santos y Cabral, (2017). En el estudio destaca los principales conflictos 

en una empresa de telecomunicaciones y sugiere que los conflictos son 

oportunidades que llegan a evolucionar de acuerdo a un orden dinámico. Asimismo, 

el estudio enfatiza la importancia de conocer los estilos para el manejo de los 

empleados y cómo la inteligencia emocional es crucial para la solución de conflictos 

y el crecimiento del trabajador en la organización. Asimismo, el estudio tuvo como 

metodología la observación, para ello aplico diversas entrevistas no estructuras en 
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el trabajo a estudiar. A la vez, en los resultados se identificaron las principales 

causas de conflictos, incluyendo la mala relación con el supervisor, la comunicación 

deficiente y la falta de satisfacción y motivación, y se revela que los estilos más 

utilizados para manejar conflictos son eludir, complacer y colaborar. Se puede 

interpretar la importancia de conocer los niveles de conflictos interpersonales las 

mismas que son cruciales para promover un ambiente laboral armonioso, mejorar 

la productividad, el bienestar de los empleados y la eficiencia de las organizaciones, 

lo que a su vez contribuye al éxito empresarial 

En relación al objetivo específico 02, describir Nivel de motivación Laboral en 

la empresa Arrue Chiclayo, se puede apreciar que la mayoría de los trabajadores, 

muestran un nivel de motivación laboral medio (53,3%), seguidamente con un nivel 

alto el 26.7% y finalmente un 20% con un nivel bajo. El resultado plasmado se 

contrasto con el autor Rodrigues, (2020). Plasmo el estudio realizado en Chile, 

en el Hospital en el cual busco que se determine los niveles de motivación laboral 

de los funcionarios e identificar cada factor que influye en este fenómeno. En el 

presente trabajo se aplicaron encuestas a médicos, técnicos de salud y personal 

administrativo, y se realizó un análisis estadístico para obtener índices. Asimismo, 

se corroboro en los resultados mostrando que la motivación laboral promueve una 

mejor ejecución del trabajo y se encontró que el personal técnico de salud presenta 

el mayor nivel de motivación interna. Además, se identifican a cada factor externo 

o interno que tiene influencia en la motivación de los funcionarios, como 

capacitaciones, trabajo en equipo y seguridad en el empleo a nivel cuantitativo se 

evidencio que el personal encuestado en promedio tiene un alto nivel de motivación 

(62.4%), a la vez, los profesionales en medicina con un 60.0% y finalmente los 

colaboradores administrativos obtuvieron un nivel de motivación del 59.4%. Se 

puede interpretar la importancia de conocer los niveles de conflictos interpersonales 

ya que son esenciales para promover la productividad, el bienestar de los 

empleados, la retención de talento y el éxito global de las organizaciones 

En relación al objetivo específico 03, Nivel de Motivación Laboral en sus 

dimensiones: Motivación Logro; Motivación Afiliación y Motivación de Poder en la 

empresa Arrue Chiclayo, se observa que los trabajadores ubican el mayor 

porcentaje en el nivel regular en todas sus dimensiones motivación logro (60,0%); 
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motivación afiliación (50,0%) y motivación de poder (43,3%). El resultado 

plasmado se contrasto con el autor Hernández, (2023) Este estudio investigó el 

nivel de motivación de los trabajadores en una empresa industrial de la Ciudad de 

México, tanto en modalidad presencial como a distancia. Se utilizó un cuestionario 

para recopilar información de 51 trabajadores divididos en dos grupos. El análisis 

reveló la existencia de una diferencia significativa de los niveles de entre los 

grupos. Se concluyo y la importancia de las empresas en los actuales estudios, 

indicando que existen en sin número de información o trabajos de índole científica 

y bibliográfica de los beneficios de la motivación, de acuerdo a ello el autor 

recomienda que cada empresa debe encontrar formas efectivas que motiven a cada 

empleado en su ambiente laboral, especialmente en el contexto del trabajo a 

distancia. De acuerdo a ello podemos resumir que conocer y gestionar las 

dimensiones de Motivación Laboral es fundamental para optimizar el liderazgo, el 

crecimiento personal, la eficiencia laboral y la satisfacción de los empleados, lo que 

en última instancia impacta positivamente en el éxito de la organización. 

En relación al objetivo específico 04, Nivel de Conflictos Interpersonal en sus 

dimensiones: Desarmonía; Incompatibilidad y Pugna en la empresa Arrue Chiclayo, 

se observa el nivel de conflicto interpersonal de los trabajadores lo ubican el mayor 

porcentaje en el nivel regular en todas sus dimensiones desarmonía (63,3%); 

incompatibilidad (50,0%) y pugna (60,0%). El resultado plasmado se contrasto 

con el autor Di Maio, Leone-Sciabolazza, (2023). en su artículo muestra que la 

exposición al conflicto tiene efectos heterogéneos en los resultados laborales de 

los palestinos en la Franja de Gaza. A la vez, describe que diversos empleados del 

sector privado, poseen una mayor exposición al conflicto disminuyendo los ingresos 

y las horas trabajadas. Sin embargo, para los empleados del sector público, el 

conflicto no tiene efecto en los ingresos y horas trabajadas, y tiene un impacto 

positivo en los salarios. Estos resultados se explican por cambios en la salud de 

cada trabajador, así como su actividad económica local. Podemos aportar, en 

resumen, que conocer y gestionar las dimensiones del conflicto interpersonal es 

esencial para mejorar las relaciones laborales, prevenir disputas graves, optimizar 

el trabajo en equipo, retener empleados talentosos y promover un ambiente laboral 

saludable y productivo. 
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CAPÍTULO IV: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

4.1. Conclusiones 

En relación al objetivo general se determinó que existe una relación entre las 

variables conflictos interpersonales y la motivación laboral con un 0,718; este valor 

fue hallado al aplicar la Rho de Spearman. A la vez, se obtuvo un sig. bilateral de 

0.00 menor al 0.05 por lo tanto se aceptó la hipótesis alterna y rechazo la nula. 

En referencia al objetivo específico 01, se determinó un Nivel de conflicto 

interpersonal se logró apreciar que la mayoría de los trabajadores de la empresa 

Arrue – Chiclayo, muestran un nivel de conflicto interpersonal medio (60,0%) y un 

20% los describe como alto y bajo. 

En referencia al objetivo específico 02 al determinar el Nivel de Motivación Laboral 

se logró apreciar que la mayoría de los trabajadores en la empresa Arrue – 

Chiclayo, muestran un nivel de motivación laboral medio (53,3%), seguidamente 

con un nivel alto el 26.7% y finalmente un 20% con un nivel bajo. 

En referencia al objetivo específico 03, al analizar el Nivel de Motivación Laboral en 

sus dimensiones: Logro; Afiliación y Poder, se observó que la mayor parte de 

trabajadores de la empresa Arrue Chiclayo se ubican en el nivel regular en todas 

sus dimensiones motivación logro (60,0%); motivación afiliación (50,0%) y 

motivación de poder (43,3%).  

En referencia al objetivo específico 04, al analizar el Nivel de Conflictos 

Interpersonal en sus dimensiones: Desarmonía; Incompatibilidad y Pugna, se 

observó que el nivel de conflicto interpersonal de los trabajadores de la empresa 

Arrue Chiclayo lo ubican el mayor porcentaje en el nivel regular en todas sus 

dimensiones desarmonía (63,3%); incompatibilidad (50,0%) y pugna (60,0%). 
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4.2. Recomendaciones. 

En referencia al objetivo general se recomienda a los responsables de la empresa 

de almacenes y distribuciones Arrué Chiclayo, implementar estrategia de 

comunicación efectiva que ayude a mejorar los conflictos interpersonales, la misma 

que este orientada en fomentar una comunicación abierta y transparente entre los 

empleados y la dirección de la empresa, escuchando las preocupaciones, opiniones 

de los trabajadores y valorando cada sugerencia brindada, la misma que permitirá 

mantener un bien clima laboral y por ende mejorar la motivación laboral. 

En referencia al objetivo específico 01, se recomienda a los responsables de la 

empresa de almacenes y distribuciones Arrué Chiclayo, establecer estrategias para 

la resolución de conflictos interpersonales, la misma que establezca un proceso 

formal que permita resolver disputas y conflictos en el lugar de trabajo, 

proporcionado capacitación en resolución de conflictos para que los empleados 

puedan abordar problemas de manera constructiva. 

En referencia al objetivo específico 02, se recomienda a los responsables de la 

empresa de almacenes y distribuciones Arrué Chiclayo, implementar estrategias 

para mejorar el nivel de motivación a través de un programa de reconocimientos y 

recompensas a los trabajadores que tengas un buen nivel de desempeño, por otro 

lado, se recomienda que la organización establezca un ambiente de trabajo 

positivo, creando un entorno de trabajo agradable y positivo que promueva la 

colaboración y el compañerismo laboral. 

En referencia al objetivo específico 03, se recomienda a los responsables de la 

empresa de almacenes y distribuciones Arrué Chiclayo, estableciendo un programa 

de Desarrollo profesional que mejoré el nivel de motivación, ofreciendo 

oportunidades de capacitación y desarrollo para que los empleados adquieran 

nuevas habilidades y avancen en su carrera profesional y personal. 

En referencia al objetivo específico 04, se recomienda a los responsables de la 

empresa de almacenes y distribuciones Arrué Chiclayo, establecer estrategias para 

mejorar los conflictos interpersonales a través de una eficiente comunicación 

efectiva, fomentando una comunicación abierta y transparente entre los empleados 

y la dirección, escuchando sus preocupaciones y opiniones de los trabajadores que 

permita reducir conflictos y aumentar la motivación.
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ANEXOS 

MATRIZ DE CONSISTENCIA 

Conflicto interpersonal y su relación con la motivación laboral en la empresa de almacenes y distribuciones Arrue Chiclayo 2022 

Formulación del 
problema 

Objetivos 

 

Hipótesis Variable Dimensiones 

 

Indicadores 

 

Métodos 

Problema General  

¿Cuál es la relación entre 
el Control interno y la 
Eficiencia operativa en el 
área de producción de la 
empresa Marga SRL de 
Chorrillos, 2023? 

Objetivo General  

Determinar la 
relación que existe 
entre conflicto 
interpersonal y la 
motivación laboral 
en la empresa de 
almacenes y 
distribuciones 
Arrue Chiclayo- 
2022. 

Hipótesis General 

H1: Existe relación 
entre conflicto 
interpersonal y la 
motivación laboral 
en la empresa de 
almacenes y 
distribuciones 
Arrue Chiclayo 
2022 

H0: No existe 
relación entre 
conflicto 
interpersonal y la 
motivación laboral 
en la empresa de 
almacenes y 
distribuciones 
Arrue Chiclayo 
2022 

Conflicto 
interpersonal 

 

 

a) Desarmonía 

b) Incompatibilidad  

c) Pugna  

 

• Frecuencia de 

conflictos 

• Actitud frente a 

conflictos  

• Relación laboral  

• Conflicto de intereses  

• Compensaciones y 

remuneraciones. 

• Condiciones laborales 

• Quejas y reclamos no 

resueltos. 

 

 

Tipo de Inv. 

Basica 

 

Diseño de Inv. 

No experimental 

 

Nivel: 

correlacional 

 

Población: 

30 

Muestra: 

30 

 

Técnicas: 

Encuesta 

 

 

Instrumento: 

Cuestionario 

 

Problemas específicos 

¿Cuál es el nivel de 
conflicto interpersonal en 
la empresa Arrue Chiclayo 
2022 

  ¿Cuál es el nivel de 
motivación laboral en la 

Objetivos 
Específicos  

Analizar el nivel de 
conflicto 
interpersonal en la 
empresa Arrue 
Chiclayo 2022 

 

Motivación 
laboral 

 
 
 

 

a) Necesidades 

satisfechas  

b) Oportunidades 

 

• Eficacia en el cargo 

• Eficiencia en el cargo 

• Economía en el uso 

de recursos 

• Apoyo entre 

compañeros 
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empresa Arrue Chiclayo 
2022? 
 ¿Cuál es el Nivel de las 
dimensiones de la 
Motivación Laboral: 
Motivación Logro; 
Motivación Afiliación y 
Motivación de Poder en la 
empresa Arrue Chiclayo 
2022? 

¿Cuál es el Nivel de las 
dimensiones del Conflictos 
Interpersonal Desarmonía; 
Incompatibilidad y Pugna 
en la empresa Arrue 
Chiclayo 2022? 

 

 

 

 

 

 

 

Analizar el nivel de 
motivación laboral 
en la empresa 
Arrue Chiclayo 
2022 

Describir el Nivel de 
las dimensiones de 
la Motivación 
Laboral: Motivación 
Logro; Motivación 
Afiliación y 
Motivación de 
Poder en la 
empresa Arrue 
Chiclayo 2022 

Describir el nivel de 
las dimensiones del 
Conflictos 
Interpersonal 
Desarmonía; 
Incompatibilidad y 
Pugna en la 
empresa Arrue 
Chiclayo 2022 

c) Reconocimiento 

d) Seguridad 

e) Estabilidad 

 

• Iniciativa 

• Relaciones 

Interpersonales 

• Responsabilidad 

• Respeto 

• Asistencia y 

Puntualidad 
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Anexos 01: Instrumentos  

La presente encuesta está dirigida al personal de la empresa de almacenes y distribuciones 

Arrue Chiclayo; con el objetivo de medir el nivel de motivaciones de los trabajadores. 

Instrucciones: Marca según lo conveniente 

1: Totalmente de acuerdo       2: De acuerdo   3: Ni de acuerdo ni en desacuerdo                 4: 

En desacuerdo   5: Totalmente en desacuerdo 

P Ítems 1 2 3 4 5 

  Motivación de Logro           

1 Considera ud, que se cumplen con las metas 

propuestas por la empresa? 
          

2 Considera Ud. que en su empresa se fija metas 

alcanzables 
          

3 Considera Ud. que sus compañeros de trabajo se 

sienten comprometidos. 
          

4 Cree Ud. que sus compañeros se encuentran 

comprometidos 
          

5 Considera ud,  que en su empresa existe 

compromiso 
          

6 Cree ud que el trabajo que realiza es excelente 

para su jefe 
          

7 Considera Ud. que desea conseguir la excelencia 

en su trabajo. 
          

8 Considera Ud. que existe retroalimentación con 

sus compañeros de trabajo. 
          

9 Considera importante una retroalimentación para 

mejorar su trabajo. 
          

  Motivación afiliación           

10 Considera Ud. que existe compañerismo en su 

empresa 
          

11 Considera ud que se debe trabajar en mejorar el 

compañerismo con su entorno laboral 
          

12 Cree Ud. que el compañerismo es importante para 

lograr los objetivos 
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13 Considera  Ud. que trabaja en equipo           

14 Cree ud, que  el trabajo está bien organizado.           

15 Cree Ud. que en su empresa realiza actividades 

para fomentar la amistad ente los colaboradores. 
          

16 Cree Ud. que brinda su amistad a todos sus 

compañeros. 
          

  Motivación de poder           

17 Considera Ud. que ejerce influencia sobre sus 

compañeros de trabajo para lograr los objetivos? 
          

18 Cree Ud. que sus jefe influye en el logro de los 

objetivos de la empresa 
          

19 Considera ud que su jefe genera competencia 

entre sus compañeros de trabajo para obtener los 

mejores resultados. 

          

20 Considera Ud. que el prestigio de la empresa es 

importante.  
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Conflictos Laborales 

1: Nunca       2: Casi nunca    3: A veces   4: Casi siempre    5: Siempre.   

P Ítems 1 2 3 4 5 

  Desarmonía           

1 ¿Existen normalmente conflictos en su centro de trabajo?           

2 ¿Ha tenido alguna vez un conflicto laboral con algún compañero 

de trabajo? 

          

3 ¿Con qué frecuencia se registran estos hechos?           

4 ¿La relación laboral con sus compañeros es buena?           

5 ¿La empresa de preocupa por resolver el conflicto generado?           

  Incompatibilidad             

6 ¿Existe la ayuda mutua entre compañeros de trabajo cuando hay 

exceso de trabajo? 

          

7 ¿Existe separación de cargos, desempeño de tareas, y 

responsabilidades? 

          

8 ¿Piensa Ud. que la división de tareas encomendadas al trabajador 

se realizaron de acuerdo al patrón lógico de las necesidades del 

negocio? 

          

9 ¿Existe carga laboral en exceso?           

10 ¿Comparte los mismos propósitos laborales que plantea la 

organización? 

          

  Pugna             

11 ¿Demuestra la organización un interés por resolver quejas y 

reclamos? 

          

12 ¿Existe el celo profesional dentro de la organización?           

13 ¿Ha sido informado de las instituciones encargadas de velar por 

los derechos de los laborales? 

          

14 ¿Su jefe inmediato está apto para defenderlo de cualquier 

problema o calumnia que se realice? 

          

15 ¿Los reclamos son atendidos en la organización?           
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Anexo 02: Validaciones 
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