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RESUMEN

La presente investigacion titulada “Conflicto interpersonal y su relacion con la
motivacion laboral en la empresa de almacenes y distribuciones Arrue Chiclayo
2022”; cuyo objetivo fue Determinar la relacion que existe entre conflicto
interpersonal y la motivacion laboral en la empresa de almacenes y distribuciones
Arrue Chiclayo- 2022. El tipo de investigacion se establecié como correlacional, con
un disefio no experimental de corte transversal. En cuanto a los métodos y
procedimientos de la recoleccion de datos, se utiliz6 la encuesta y como
instrumento el cuestionario. El estudio concluyo que existe una relacién entre las
variables conflictos interpersonales y la motivacion 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 aceptd la hipétesis alterna y rechazo la nula, de
acuerdo a ello, se recomienda implementar estrategias de comunicacion efectiva
gue ayude a mejorar los conflictos interpersonales, la misma que este orientada en
fomentar una comunicacién abierta y transparente entre los empleados y la
direccion de la empresa, escuchando las preocupaciones, opiniones de los
trabajadores y valorando cada sugerencia brindada, la misma que permitira
mantener un bien clima laboral y por ende mejorar la motivacion laboral.

Palabras claves: Conflictos interpersonales, motivacion laboral, trabajadores.



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 problemética

Hoy en dia 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 asociacion,
particularmente en circunstancias de alto peso. Una organizacion debe crear
estrategias para dirigir los enfrentamientos para evitar que sea peligrosa. Mantener
un grado solido de trabajadores relacionales es importante para el logro de una
organizacion. A continuacion, se encontraron algunos problemas a nivel global,

nacional, cercano e institucional.

Di Maio, Leone-Sciabolazza, (2023). en su articulo muestra que la exposicién
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 exposicion al conflicto disminuyendo los ingresos y las horas
trabajadas. Sin embargo, para los empleados del sector publico, 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, asi como

su actividad econémica local.

Ostermeier, et al. (2023) indican que el estudio investiga los efectos de las
caracteristicas laborales en el bienestar subjetivo de los docentes en Gran Bretafia.
Los resultados muestran que factores como la seguridad laboral, la autonomiay la
conciliacion 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
politicas y programas de capacitacion que fomenten estas caracteristicas laborales

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

El-Ashry, et al. (2023). Elaboraron un estudio controlado aleatorio que evalud
cada efecto realizado en intervenciones terapéuticas y el compromiso y el conflicto
en el trabajo en las enfermeras internas. El grupo de estudio que recibié la
intervencién mostré mayores niveles de flexibilidad psicolégica, mejor adaptacion
social y menos conflicto entre el trabajo y la familia en comparacién con el grupo de

control. Estos efectos se mantuvieron un mes después de la intervencion.
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A lavez, Gorjon y Ramon, (2021). Este articulo reflexiona sobre la importancia
del mediador en las organizaciones, proponiendo la creaciéon de un plan de
intervencion y diversas politicas para gestionar los conflictos desde la alta
gerencia. Asimismo, también sugiere desarrollar material formativo la gestion de
personas, asi como la formacion 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 armonia en el

contexto del conflicto.

Segun Mula (2015). En Chile, en estos dias, 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 mas, simplemente con esa actividad que el individuo
puede se siente satisfecho y tiene seguridad, y su propia economia, 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 esta significativamente
mas asociado con él, inesperadamente, en el caso de que no sea impulsado, el

trabajador no participe en el trabajo, no lo hara.

En Guatemala segun Alvares (2015), la inspiracion en las organizaciones es
principal, ya que es una inclinacién de la persona a completar una conducta final.
La inspiracion laboral ha sido siempre un tema importante para los directores, y uno
de los problemas fundamentales dentro de la organizacion, ya que la falta de
inspiracion 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 motivacion para la conducta y lo guia hacia un objetivo atractivo

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

En Argentina, segun 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 administracion superior no estan preparados para lidiar
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adecuadamente con la relacion de sus empresas y empleados que consista en
llevar a cabo las tareas en grupos, debido a que corroboro que se presenta intriga
especifica, liderazgo béasico distintivo, objetivos representativos, rebeldia con los
estandares, etc.

En Espafa, segun 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 tamafo) ya que influye fundamentalmente en la
ejecucion; a pesar del hecho de que es adicionalmente evidente que cada individuo
sin inspiracion experimenta una circunstancia de peligro para su bienestar pasional
y mental. En esta publicacion consideraremos las causas, ya que conocer los
fundamentos subyacentes de la problematica nos permite vencerlo. La inspiracion
hace una combinacion decente con la fantasia, por lo que, si el director se
desdibuja, es todo menos dificil llegar a un punto donde la 'falta de preocupacion'
asuma el control sobre nuestro trabajo diario en el entorno laboral, indicando que
se pasa gran parte del dia en el ambiente de trabajo, o creando capacidades
relacionadas, ¢,no deberiamos mantener niveles satisfactorios de inspiraciéon? Vera
gue es mas continuo de lo que podriamos sospechar: después de un tiempo
especifico desde que nos unimos a una nueva posicibn 0 comenzamos otra

aventura, una parte de la emocion se desdibuja y el patrén decreciente continla.

Espafia, Jiménez (2017) certifica que los conflictos laborales siempre han
estado disponibles en el &mbito publico 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 asociacion. De la
misma manera, los trabajadores intentan satisfacer sus necesidades a través de su
trabajo, para adquirir el salario mas elevado concebible y las mejores condiciones
de trabajo que se les pueden ofrecer, ya que, en esta condicién, 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 haran para la prosperidad de los
representantes no es fundamental, ya que estos costos que consideran inutiles
pueden ser mucho mas bajos que en un lugar de trabajo pésimo. ; lo que hara que
los trabajadores se desempefien de manera ineficaz y esto sera considerablemente
MAas 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 nimero cada vez mayor de individuos se sienta decepcionado con
sus condiciones de trabajo. La importancia de la inspiracion que influye en la
exhibicién de cada especialista, en consecuencia, tratando de adquirir la relacion
gue existe entre los dos factores, esto se hara a través del instrumento que es la
encuesta y el procedimiento utilizado que es el estudio y depende de las hipotesis
y Los criterios tendran la opcion de llegar a un resultado ideal, examinando su

conexidn a través de la investigacion objetiva.

En Lima, segun Salazar (2016), la inspiracion es un factor interno de
extraordinaria importancia y que requiere consideracion, impulsa la superioridad
mientras mantiene las sociedades y cualidades corporativas, ya que un individuo
realizado que evalla su trabajo, lo transmite y lo aprecia en hora de completar sus
ejercicios y servir a sus clientes. La inspiracion laboral es un logro de la
productividad empresarial, que se refleja en la naturaleza de las administraciones

de las asociaciones.

El Diario Gestion (2018) indico en su publicacion indico que una de las
problematicas de las empresas en la actualidad es la desmotivacion de los
empleados, siendo uno de los factores el tamafio de cada empresa la mismas que
tiene efectos en el desempefio de cada empleado, y por ende tiene influencia en la
motivacion siendo uno de los efectos la salud del trabajador, ya sea psicoldgica o
emocional. Por otro lado, en este post reflexionaremos cada causa porque
deseamos conocer la raiz de la probleméatica y como se puede superar. A la vez,
hace hincapié que cada organizacion y sobre todo lideres tener conocimiento de
las causas exactas de la falta de motivacion para quienes se encuentren
atravesando una situacién semejante y si se maneja adecuadamente derivara sin

duda, en un mayor compromiso.

En Lima, segun Diario EI Comercio (2018) se explica que la inspiracion
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representativa es entre muchas la ayuda de los administradores de recursos
humanos. Por ello existen numerosos enfoques para mejorar la inspiracion
representativa. Sea como fuere, los programas de motivacion y ventajas sociales
son normalmente los mejores para reforzar la promesa del trabajador a la
organizacion. El 89% de las organizaciones aceptan que sus trabajadores cambien
de organizacién en busca de un incremento salarial. En cualquier caso, solo el 12%
de los trabajadores ganan méas en su nuevo puesto. No todos los representantes
salen por dinero en efectivo. La inspiracion laboral también se basa en percibir un

gran trabajo, algo que no todas las organizaciones se dan cuenta de cémo hacer.
A nivel local

El trabajo se realiz6 en la empresa Arrue-Chiclayo, la misma que se ha
detectado que tiene problemas de motivacion en las areas de ventas,
administracion y contabilidad, lo que resulta en estancamiento y falta de
cumplimiento de obijetivos. Por otro lado, el presente trabajo pretende buscar y
analizar estos problemas y reestructurar un sistema de motivacion para mejorar la
satisfaccion 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
insatisfaccion 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 apatia, desgano y por ello no cumplen su funcién 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 organizacion, y negativo cuando genera falta de
comunicacion, falta de normas y decisiones autoritarias. Los resultados revelaron
que la escasa comunicacion, 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 generdé un ambiente hostil y provoco
frustraciones y malestar en los empleados. Ademas, se descubrié que la mayoria
de las personas no buscaron ayuda para resolver los conflictos y que la mediacion
a través del Desarrollo Humano podria ser una solucion efectiva. Esta investigacion
revela que los empleados enfrentan conflictos laborales que afectan
emocionalmente, pero en su mayoria no buscan ayuda para resolverlos. Se
propone la mediacion a través del Desarrollo Humano como una solucion 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
dindmico. Asimismo, el estudio enfatiza la importancia de conocer los estilos para
el manejo de los empleados y como la inteligencia emocional es crucial para la
solucion de conflictos y el crecimiento del trabajador en la organizacion. Asimismo,
el estudio tuvo como metodologia la observacién, 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 relacién con el
supervisor, la comunicaciéon deficiente y la falta de satisfaccion y motivacion, y se
revela que los estilos méas utilizados para manejar conflictos son eludir, complacer

y colaborar.

Asimismo, Toro, (2021) establecié en su proyecto de investigacion como
propésito primordial explorar la situacién actual de los estudiantes matriculados en
la Universidad Nacional Abierta ya Distancia (UNAD) que residen en el municipio
de Convencion, zona afectada por el conflicto. ElI estudio analizara el entorno
cotidiano de la poblacién, 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 investigacion cualitativa utilizando un
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disefio fenomenologico, este estudio busca identificar cada factor motivacional que
mayor influencia tienen en los estudiantes de esta region y proponer acciones para
mejorar su proceso de motivacion. Segun un analisis, se encontré que el factor de
motivacion mas importante es la familia, las metas establecidas y el entorno social
y académico. Ademas, se descubrié que el conflicto posee un impacto positivo en
la motivacion 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 region.

Rodriguez, (2020). Plasmo el estudio realizado en Chile, en el Hospital en el
cual busco que se determine los niveles de motivacién laboral de los funcionarios
e identificar cada factor que influye en este fendmeno. En el presente trabajo se
aplicaron encuestas a médicos, técnicos de salud y personal administrativo, y se
realizd un andlisis estadistico para obtener indices. Asimismo, se corroboro en los
resultados mostrando que la motivacion laboral promueve una mejor ejecucion del
trabajo y se encontrd que el personal técnico de salud presenta el mayor nivel de
motivacion interna. Ademas, se identifican a cada factor externo o interno que tiene
influencia en la motivacion 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 motivacion (62.4%), a la vez, los
profesionales en medicina con un 60.0% y finalmente los colaboradores

administrativos obtuvieron un nivel de motivacion del 59.4%.

Asimismo, el trabajo realizado en México por Hernandez, (2023) Este estudio
investigo el nivel de motivacion de los trabajadores en una empresa industrial de la
Ciudad de México, tanto en modalidad presencial como a distancia. Se utilizé un
cuestionario para recopilar informacién de 51 trabajadores divididos en dos
grupos. El analisis revel6 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 numero de informacion o trabajos de indole
cientifica y bibliografica de los beneficios de la motivacion, 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

Bazan, (2018) indico este estudio se centrd en el impacto de la resolucion del
conflicto y la motivacion en cada asesore de negocio de la Caja Sullana Oficina -
Lambayeque, que ha experimentado problemas organizacionales y motivacionales
en los dltimos tiempos. Los resultados mostraron que los conflictos surgen debido
a la cerrazén de los colaboradores en sus posiciones, lo que dificulta la apertura
hacia los demas. En cuanto a la motivacion, los trabajadores buscan principalmente
beneficios y salarios. Se llego a concluir que la organizacion deberia trabajar en
diversos aspectos emocionales y establecer sistemas de motivacion mas efectivos

para mejorar los niveles de conflicto.

Ledn, (2018) Este estudio realizado en una clinica privada conto con el
propdsito de explorar la relacion entre los estilos de afrontamiento y la motivacion
laboral entre enfermeras de ginecologia y obstetricia. Utilizando un disefio
correlacional basico, se recolectaron datos de 80 enfermeras a través de la Escala
de Afrontamiento de Conflictos ROC I-ll y la escala de Motivacién Laboral R-
MAWS. Los hallazgos sugieren que el estilo de afrontamiento de integracion se
relaciona de manera positiva con la motivacion laboral, asimismo, en el estilo de
afrontamiento de evitacibn posee una relacion negativa con la motivacion
laboral. Ademas, existe una relacion inversa significativa del estilo de afrontamiento

y las dimensiones de la motivacion laboral.

Davila, (2018) el presente estudio tuvo como propésito primordial analiza los
factores motivacionales en el area comercial de la empresa MP Institucional SAC.
asimilismo el método de trabajo aplicado conto bajo enfoques de la tedrica
antropoldégica, para ello establecieron una encuesta detectada la necesidad de cada
colaborador de la entidad en estudio. El resultado de esta investigacion fue que se
encontré que existe un deficiente plan de motivacion, lo que genera resultados
negativos como alta rotacion y falta de cumplimiento de objetivos. El autor llego a
establecer y determinar implementar un plan de mejora, mediante la aplicacion de
diversas capacitaciones y formacion para mejorar habilidades comerciales e
interpersonales, por ello se recomienda a cada jefe inmediato de los diversos
niveles tengan en cuenta una comprensién de la motivacion en el trabajo

comprendiendo de acuerdo a ello el funcionamiento de la organizacion.
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Carhuacusma, (2021) el estudio tuvo como propésito primordial describir los
niveles de motivacién laboral en la Empresa Contratistas Generales C&B SRL, a la
vez, en su estudio empleo como metodologia el enfoque cuantitativo y un muestreo
no probabilistico censal de la poblacién de 100 trabajadores. El resultado mostro
qgue los niveles de motivacion en las necesidades de logro, afiliacion y poder era
bajo segun la Escala de comportamiento organizacional. Se llego a concluir que el
nivel de afiliacion en la Empresa se caracteriza por ser "desfavorable" debido a la
falta de reconocimiento, aceptacion, estima y aprecio que los trabajadores
experimentan por parte de la empresay su entorno laboral. Esto tiene implicaciones
negativas a largo plazo, ya que la insatisfaccion en cuanto a la necesidad de

afiliacion puede conducir a la creacioén de un ambiente laboral desagradable.
A Nivel Local

Jalari, (2023) La finalidad del trabajo fue determinar los niveles de motivacion
laboral cada trabajador de la Empresa Opciones INK SAC en Moquegua en 2022.
Asimismo, en el método de estudio empleado, se utilizé el trabajo descriptivo no
experimental con una muestra de 97 empleados, utilizando encuestas y
cuestionarios. Se llego a concluir que el nivel de motivacion laboral en esta empresa
es mayormente alto, con un 67.01% de calificacién alta, lo que se debe a que los
trabajadores sienten que pueden desarrollarse profesionalmente y que sus
expectativas laborales son satisfechas. El presente estudio recomendd que la
organizacion necesita considerar la contratacién de un psic6logo organizacional
que se encargue de abordar de manera continua las necesidades de la
organizacion 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 motivacion laboral, de cada empleado y su sentido de pertenencia a la

empresa.

Asimismo, Morales (2019) en su trabajo investigado analizé los conflictos
laborales en empresas agroexportadoras de Lima en 2019, identificando su gestion
y resolucion. Se utilizaron métodos cualitativos y se encuestaron 261 empresas con
la participacion de 414 individuos, la encuesta estuvo dirigida a voluntario para
ambas muestras, por otro lado, para los resultados se llegé a aplicar una prueba

piloto, para ambos cuestionarios que contaron con 20 interrogantes. Se concluyé
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gue una gestion adecuada de los conflictos favorecio tanto a la empresa como al
personal, pero se sefiald la necesidad de superar debilidades en dicha gestion.
finalmente indican que cada mecanismo pacifico de resolucion de controversia,
como la negociacién, mediacién y conciliacion, son los mas empleados para

resolver los conflictos.

Eneque y Cordova (2023) establecieron en el presente estudio que tuvo como
propdsito que se demuestre la relacion del manejo de conflicto laboral con la
productividad de las entidades comerciales en San Martin de Porres. Asimismo, el
meétodo de estudio utilizd bibliografia confiable, un método descriptivo, cuantitativo
y correlacional, y se recolectaron datos de 385 empresas a través de un
cuestionario aprobado por especialistas en la tematica a través del proceso de
validacion de cada instrumento. por otro lado, el estudio al analizar cada dato
mostré mediante el Spearman con una valoracion de 0.925 en ambas variables en
estudio, por la tanto La investigacion encontré una relacion significativa y fuerte del

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

Suarez y Flores, (2021) El actual estudio tuvo como propdésito primordial que
se logre determinar una existente relacion de cada factor motivacional, asi como su
defuncion en los equipos del departamento de produccién en la organizaciéon
Atlantica S.R.L. La metodologia de trabajo es establecié con un nivel descriptivo-
correlacional, basados en un trabajo cuantitativo, asimismo se plasmé en un disefio
no experimental, para ello llego a emplear una encuesta a 70 individuos. Por otro
lado, cada resultado considero que existe una valoracion negativa significativa (-
0.71) entre los factores motivacionales y las disfunciones del equipo de trabajo en
tiempos de crisis en la empresa Atlantica SRL Tanto los factores motivacionales
extrinsecos como los intrinsecos tuvieron un impacto importante en las disfunciones
del equipo. Estos resultados respaldan la importancia de mantener una motivacion

adecuada en el equipo durante las situaciones de crisis.

Asimismo, los autores Pingo y Siancas, (2022). Indicaron el presente trabajo
que tuvo como proposito primordial identificar cada factor de motivacion y de
higiene en los colaboradores de una entidad financiera, determinado en el trabajo
investigado que los factores de motivacion mas relevantes fueron la

responsabilidad, el trabajo en si mismo y el logro, mientras que los factores de
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higiene méas importantes fueron el salario, las condiciones de trabajo y el estatus.
El método de estudio aplicado en el trabajo fue descriptivo, asimismo establecieron
un disefio de estudio no experimental, para lo cual conto con una muestra que
consistié 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 permitiran a la empresa
iImplementar estrategias de incentivos laborales que promuevan el desarrollo

personal y profesional de cada colaborador, mejorando su desempeiio.

1.3.Teorias 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, rendicion de objetivos y
fracaso para mezclarse directamente” (p .79).

Putnan y Poole (1987). El chogue relacional es un enfrentamiento que surge
durante el tiempo dedicado a la asociacion informativa de la persona con la
condicion social. Por asi decirlo, el choque relacional en una reunion 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 rapidas. Un elemento esencial para el aumento del
choque relacional es la cercania de la inconsistencia logica, lo que dificulta la
correspondencia o el logro de objetivos individuales. Los choques relacionales en

el grupo son los mas 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 asociacion que influyen directamente en el especialista. Tales

como:
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Las politicas de despido. Debe completarse con una consideracion increible
para actualizar estos enfoques, con el argumento de que un abuso
provocaria el resentimiento del trabajador y continuaria con los objetivos a
través de métodos legales, ya que en Peru hay elementos que aseguran el
derecho de trabajo del especialista.

La remuneracion. 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
gue su compensacion esta por debajo de sus ventajas, podria impulsar la
organizacion de asociaciones que se manifiesten con un anuncio de quejas
y la Ultima respuesta seria huelgas y huelgas. Actualmente la compensacion
es una parte de la intensidad jerarquica para obtener y cuidar habilidades.
El ascenso. El recurso humano es parte primordial de la organizacion y su
gestién estd evaluada la mayor parte del tiempo, de esta manera, debe
cuantificar y evaluar sus negocios para ver la ejecucion y lograr avances
notables y, en este sentido, mantenerse alejados del estancamiento del
trabajo.

La distribucion de puestos. Es estructurar y ajustarse a cada uno en su lugar,
sin embargo, esto ocasionalmente causa desilusiéon en los trabajadores, a la
luz del hecho de que ocasionalmente no se hace con precision y se
establece en cualquier medida demostrada en la posicién, por lo tanto,
provoca angustia entre asociados.

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

de cada trabajador que van antes del lugar de trabajo.

Incompatibilidad de objetivos. es una causa comun de conflicto en el entorno
laboral. Se refiere a situaciones en las que las metas, intereses o deseos de
dos o mas individuos o grupos son mutuamente excluyentes o divergentes.
Aqui tienes un resumen de este concepto:

Insatisfaccion laboral. La insatisfaccion laboral es un factor que puede
contribuir significativamente al conflicto en el entorno de trabajo. la

insatisfaccion 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.

e Alta rotacion. referida a la frecuente entrada y salida de empleados en una
organizacion, asimismo, puede desencadenar conflictos en el lugar de
trabajo, pero puede abordarse mediante la implementacion de politicas y
practicas que fomenten la retencién de empleados y la gestion efectiva de
las salidas.

e Discriminacion laboral. La discriminacion 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 prevencion y la gestién adecuada de la
discriminacion son fundamentales para mantener un ambiente laboral

armonioso y evitar conflictos perjudiciales.
1.3.1.3. Tipo de conflicto interpersonal
El autor Fernandez, (2000). Establecio las siguientes.

Por incapacidad empdtica: Cuando una persona ha experimentado poco su
emocion en publico 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 timida o excesivamente timida 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

Segun Leodn (2016) sostiene que existen tres modelos de conflictos laborales:
% Modelo de Thomas

Se le conoce a aquel modelo que intenta coordinar cualquier componente numérico
gue pueda permitirse desde diversas metodologias y puntos de vista, lo que le da
un nivel trascendental de declaracion inclusiva, a pesar del hecho de que
experimenta un grado de union no generalmente en el Grado de aspiracion de la
metodologia. Intente reconocer los segmentos fundamentales de la disputa y sus
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conexiones dentro de un entorno social mas 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 légica interna).
Este evento incluye una experiencia interna de cada parte, asi como aquel

comportamiento visible externos.

2.- El procedimiento de contencion no ocurre en el vacio, se compone de los
pardmetros auxiliares del marco. Estas condiciones bésicas incorporan
propiedades y atributos de las reuniones, al igual que los factores de la
circunstancia Unica (autoritaria, social, etc.) en la que interactian (estandares
jerarquicos, pesos sociales de diferentes oficinas, puntos de confinamiento de

reuniones intermitentes, y etc.).

3.- Conforme a las condiciones basicas, las escenas de contencion producen
secuelas de la contencion. Estos resultados incorporan las dos ramificaciones para

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

4.- Tercera reunion (intercesiones durante todo el procedimiento de contencién -
intercesion o discrecion o mediaciones basicas en el marco social-autoritario en el
gue ocurre la contencién). 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 mas bajo que el de Thomas y se acerca a la contienda desde un punto de
vista inconfundiblemente anico. Este creador reprende los modelos procesales y
basicos, y crea un modelo electivo en el que intenta incorporar ambos modelos
pasados, a la luz del modelo. Las condiciones de la fundacion y los problemas
conflictivos son una parte de los determinantes potenciales de la disputa. El
estandar de separacion entre los dos es la presencia de sentimientos de soportar
un elemento disuasorio o sentimientos de perturbacion. El centro del modelo es la
calificacion entre practicas, 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 psicologico, 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 acomaddelo con un objetivo especifico en mente. Para esto, separan dos

niveles en la conceptualizacion de la contencion:

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

explicita sobre si una circunstancia especifica habla de una disputa.

1.3.1.5. Dimensiones de conflicto interpersonal

Gonzales (2005), citado por Chavez, (2016) nos muestra las dimensiones para
identificar conflicto laboral dentro de las Mypes familiares.

Desarmonia. Se refiere a la falta de armonia, entendimiento o colaboracién entre
las partes involucradas en una situacion conflictiva, asimismo se le conoce como
aquel obstaculo que puede dificultar la resolucion de disputas en el entorno laboral.
La comunicacion efectiva, la colaboracion y la mediacion son enfoques clave para

superar la desarmonia 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 comun de desacuerdos y tensiones en el entorno laboral. La gestion 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 situacién. La resolucién eficaz implica
enfocarse en encontrar soluciones mutuamente satisfactorias en lugar de competir
constantemente. La mediacion y la negociacion son herramientas clave para

lograrlo.
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1.3.2. Motivacion Laboral
1.3.2.1. Definicién de motivacién 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 adecuacion al puesto, las condiciones laborales y la
posibilidad de alcanzar objetivos especificos, el reconocer el buen desemperio,
establecer metas alcanzables y dirigir con visidbn son estrategias claves para

fomentar la motivacion laboral.

Davis y Newstrom (1993), considera que la motivacion utilizada en el ambito laboral,
se relaciona con la satisfaccion de necesidades inherentes al sueldo, promocion,

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

De esta manera se concibe la motivaciéon 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
propdsitos organizacionales, limitados por la capacidad de la energia por satisfacer
alguna carencia personal (Sashkim, 2005).

Ramos (2015) La motivacion es una fuerza que empuja a un individuo hacia
algun objetivo para que se logre satisfacer una o varias necesidades personales u
organizacionales. Ademas de ser un concepto explicativo que se utiliza para dar
algin sentido a los comportamientos que se observa, es decir, no se mide
directamente sino se manipulan ciertas condiciones y se observa cémo cambia el

comportamiento de la persona.
1.3.2.2. Importancia de la motivacion laboral

Es de suma importancia ya que permite para alcanzar el éxito empresarial al
mejorar la eficiencia, ambiente laboral, la retencion de empleados ayudando en la
capacidad de innovacién empresarial. Asimismo, contribuye directamente al éxito
de la empresa al mejorar la eficiencia, el ambiente laboral y la retencion 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 organizacién. (Sashkim, 2005).
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1.3.2.3. Teoria de la Motivacion

Segun 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 propésito. Ademas, considera que una
persona motivada permanece en sus actividades lo suficiente para que realice

funciones eficientes y alcance sus objetivos.
% Teoria de la Jerarquia de las Necesidades

De otro lado Robbins y Judge (2009) citado por Cabanilla & Farfan (2019)
describe a la teoria de Maslow, enfatizan como hipétesis que en las personas

existirian 05 jerarquias:
- Fisiolodgicas:

Comenta que Maslow dice que la primera prioridad, de acuerdo a la
satisfaccion de las necesidades, es dada por las necesidades
fisiologicas. Las cuales estan asociadas con la supervivencia del
organismo, tales como, comida, bebidas, refugio, sexo y otras
necesidades respecto a lo corporal.

- Seguridad:

Se dice gque esta necesidad de seguridad esta incluida una gama
amplia, entre ellas aquellos cuidados y proteccién hacia algun dafio fisico

0 emocional.
- Sociales, de pertenenciay de afecto:

Corresponde a tener una relacion con otras personas, donde se
incluye el afecto, ser miembro de un grupo organizado, afecto,

aceptacion y amistad.
- Estima:

Esta necesidad es quien esta asociado con la constitucion psicolégica
de la persona, basado en los estudios de Maslow agrupa estas
necesidades en dos clases: el conocido como factor de estimacion
interna, aqui se encuentra el respeto a si mismo, la autonomia y

finalmente el logro; por otro lado, en el factor externo de estimacion, se
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encuentra el status, la atencién y el reconocimiento.
- Autorrealizacion:

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 autorrealizacion y el crecimiento.

La diferencia de ambas 6rdenes esta 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 teoria nos dice que, si ninguna necesidad es satisfecha por
completo, a toda aquella funcién fundamental se puede no sentirse
motivado el individuo. Para ello, conforme a lo dicho por Maslow, sera

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

< Teoria de Mcclelland

Segun Ramos (2015) comenta que McClelland plante6 en su teoria que se
relacionaban de manera estrecha de conceptos la cual fundamenta que muchas de

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

Establece tres necesidades, se utiliza la Prueba de Apercepcion Tematica
(PTT), donde es una técnica planificada al analisis de imagenes para la evaluacion
de las necesidades las cuales sean reflejadas por las siguientes necesidades

motivacionales:
- Necesidad de logro

De acuerdo a al autor aqui 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,

desempefiandose de manera eficiente, aceptando responsabilidades.
(pag.29).
Nos menciona que se prefiere prevenir las metas de desempefio facil y

dificil. Ante ello se establecen cuatro disposiciones:
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» Responsabilizan por dar soluciones prontas a alguna problematica

vista.

» Desafian sus riesgos previstos y se fijan objetivos smart, es decir,
que sean faciles de conseguir.

« Les agrada recibir un feedback (retroalimentacion) 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 razén se encuentran
motivadas. Ademas, de luchar por primar sus ideas y teniendo una

mentalidad politica.
- Necesidad de afiliacion

Manifiesta en esta necesidad es quien tiene relaciones interpersonales
amigables y semejantes, tener contacto con los demas trabajando en equipo
y ayudando a los demas. (pag.30).

% Teoria de los factores de Herzberg.
Robbins & Judge (2009) describe dos teorias del autor Herzberg
Teoria de Motivacion e Higiene

La manifiesta como aquella relacién de una persona con el trabajo la cual es
fundamental, ademas de la actitud que manifiesta con los demas, ya que permitira
reflejar el éxito o el fracaso. De acuerdo a una investigacion que realizé con
trabajadores en la cual deberian describir una situacion en la que se sintieron mal
0 bien con respecto a su centro de labor. Pudo concluir que los comportamientos

gue 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 relacion con la satisfaccion 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 comento
que si los factores no se aplican adecuadamente no permitiria al empleado
encontrar satisfaccion y desarrolle un desempefio laboral limpio. Entre ellos

se encuentran:
- Seguridad
- Condiciones de Trabajo
- Estatus
- Vida Personal
Factores Motivacionales:

Tiene una relacién con la satisfaccion, de acuerdo al desenvolvimiento
de los trabajadores y la contribucion al desarrollo de sus puestos. Se
establece en el lugar en el que se encuentran los individuos teniendo en
cuenta cada condicion en su desempefio y sus funciones. Entre ellos se

encuentran:
* Sueldos
* Reconocimientos
* Relaciones interpersonales

La teoria de las expectativas

Esta teoria busca establecer el propésito de las personas dentro de una

organizacion, en funcidon de las expectativas que tiene el sujeto en relacién al

trabajo que desarrolla, estableciendo de esta manera la relacion de los propdsitos

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

1.3.2.4. Dimensiones de la motivacion laboral

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

Motivacion Intrinseca: Esta motivacién proviene de la satisfaccidén personal y el

interés en la tarea en si, las personas intrinsecamente motivadas encuentran

significado y placer en lo que hacen, No dependen de recompensas externas y
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suelen ser mas comprometidas y satisfechas en su trabajo. Por otro lado, la
motivacion intrinseca es poderosa porque se origina en el interés personal y la
satisfaccion interna, lo que la convierte en un motor efectivo para el éxito y la

realizacion personal.

Motivacion Extrinseca: esta derivada en cada factor externo como la recompensa,
reconocimiento o beneficios. Los individuos motivados extrinsecamente buscan
incentivos como aumento de sueldo, promociones o elogios, esta motivacion es
efectiva para recompensar el buen desempefio, pero puede disminuir cuando las
recompensas desaparecen. La motivacion extrinseca en el trabajo utiliza
recompensas externas para estimular el desempefio y logro de objetivos, lo que
puede tener un impacto positivo en la productividad y la satisfaccion de los
empleados.

1.3.2.6. Definicion de términos

1. Capacitar. preparar al personal para cierto tipo de comportamiento o
conducta laboral, y brindar instruccion especializada y practica 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 esta 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 reciproca hacia la empresa como consecuencia

de beneficios obtenidos. (Chiavenatto, 2019).

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

ejecucion 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 organizacion es capaz de lograr sus
metas. (Mula, 2015).

8. Motivacion: impulso que inicia, guia y mantiene el comportamiento hasta

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

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

generados durante el proceso de resolucién de problemas. (Mula, 2015).
1.4.Formulacion del problema

¢, Cudl es la relacion entre el conflicto interpersonal y la motivacion laboral en

la empresa de almacenes y distribuciones Arrue Chiclayo, 20227
1.5.Justificacién e importancia del estudio

Este estudio se justifica de manera tedrica ya que es esencial para establecer
la relevancia y validez de una investigacion, orientarla en la direccion correcta, y
facilitar la interpretacién de resultados. Ademas, contribuye a la construccion del
conocimiento en el campo de estudio al identificar preguntas de investigacion
significativas. (Bernal, p. 104, 2010)

Tiene importancia metodoldgica; es esencial para la calidad y credibilidad de
la investigacion al garantizar que los métodos elegidos sean apropiados, confiables
y éticos. También facilita la reproduccion de la investigacion y la alineacion con los

objetivos de la investigacion.

Tiene importancia social es crucial para garantizar que la investigacion sea
relevante, significativa y beneficiosa para la sociedad. Contribuye a la legitimidad,
el apoyo publico y la responsabilidad ética de la investigacion, ademas de fomentar

un impacto positivo en la comunidad.

Tiene importancia practica ya que es fundamental para asegurar que la
investigacion tenga un propoésito claro y sea aplicable en situaciones practicas.
Contribuye a la solucién de problemas, la eficiencia, la efectividad y el impacto en
la practica profesional, lo que la hace altamente valiosa en campos que requieren

soluciones concretas.
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1.6.Hipotesis

H1: Existe relacidon entre conflicto interpersonal y la motivacion laboral en la

empresa de almacenes y distribuciones Arrue Chiclayo 2022

HO: No existe relacion entre conflicto interpersonal y la motivacion laboral en la

empresa de almacenes y distribuciones Arrue Chiclayo 2022

1.7. Objetivos
Objetivo general

Determinar la relacién que existe entre conflicto interpersonal y la motivacion

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

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

2. Analizar el nivel de motivacion laboral en la empresa Arrue Chiclayo
2022

3. Describir el Nivel de las dimensiones de la Motivacion Laboral:
Motivacién Logro; Motivacion Afiliacién y Motivacion de Poder en la
empresa Arrue Chiclayo 2022

4. Describir el nivel de las dimensiones del Conflictos Interpersonal
Desarmonia; Incompatibilidad y Pugna en la empresa Arrue Chiclayo
2022
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CAPITULO II: METODO

2.1.Tipo y disefio de investigacion

2.1.1 Tipo de investigacion

Segun el enfoque o tendencia fue cuantitativa porque segun Naupas et. al.
(2013) el cual utiliza los cuantitativos para recopilar informacion concreta, como
cifras. Estos datos son estructurados y estadisticos. Brindan el respaldo necesario
para llegar a conclusiones generales de la investigacion. En este caso seran
tabulados los resultados de las encuestas que fueron tomadas a los trabajadores
de la empresa Arrue.

Segun el tiempo de ocurrencia de los hechos fue prospectiva porgue es un
estudio longitudinal en el tiempo que se disefla y comienza a realizarse en el
presente, pero los datos se analizan transcurrido un determinado tiempo, en el
futuro (Hernandez, 2018)

Segun su orientacion fue aplicada porque segun Hernandez (2011). Se
caracteriza porque busca la aplicacion o utilizacion de los conocimientos que se
adquieren para buscar una solucién del problema en la empresa.

2.1.2. Disefio de investigacion

El disefio de la presente investigacion fue no experimental, transversal,
correlacional.

Fue no experimental, es aquel que se realiza sin manipular deliberamente las
variables, observandose los fenbmenos tal y como se dan naturalmente, para
después analizarlos (Tamayo, 2013)

Es transversal porque se desarrollaran en una sola linea de tiempo (Tamayo,
2011)

Es correlacional porque la utilidad y el propdésito principal de los estudios
correlacidnales se puede comportar un concepto o variable conociendo el

comportamiento de otra u otras variables relacionadas. (Hernandez et al, 2018).
2.2.Variables y Operacionalizacion

V1: Conflicto Interpersonal

V2: Motivacion laboral
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Tabla 1

Variable conflicto interpersonales

Variable 1 Definiciéon Dimension Indicadores Escala
Conceptual
Conflicto La existencia del conflicto laboral Desarmonia Frecuencia de
Interpersonal se puede considerar como un conflictos Escala Likert.

fenémeno 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”
(Gonzélez, 2006, p. 7)

Incompatibilidad

Pugna

Actitud frente a
conflictos

Relacion laboral

Conflicto de
intereses

Compensaciones
y remuneraciones.

Condiciones
laborales

Quejasy
reclamos no
resueltos.

Con medicion
Ordinal.
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Tabla 2

Variable Motivacion laboral

_ ) ) _ Técnicas/
Variable Dimensiones Indicadores ) Escala
instrumentos
Necesidades satisfechas
Técnica
o Encuesta
Motivacion
Motivacion Laboral Intrinseca Oportunidades
Instrumento Escala Likert.
Cuestionario Con medicién Ordinal
Reconocimiento
Seguridad
Motivacion
extrinseca Estabilidad
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2.3. Poblacion y Muestra
2.3.1. Poblacion

La poblacion es el conjunto de individuos, objetos, situaciones, cursos, etc. de los
que se desea conocer algo en una investigacion (Tamayo, 2013).

La poblacion estuvo conformada por el nUmero 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 habran de recolectar los datos, sin que
necesariamente sea representativo del universo o poblacién que se estudia

(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2008).

Para el caso del tamafio de la muestra, por ser una poblacién pequefia se trabajara
con el 100%, siendo 30 las personas involucradas en la investigacion, por lo que

todos tienen la misma probabilidad de ser elegidos.
2.4.Técnicas e instrumentos de recoleccién 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
informacion fue proporcionada por ellos mismos, las cuales reflejan sus opiniones

sobre sus actitudes, conductas o comportamientos.
2.4.2. Instrumento de recoleccion de datos

Se refiere a la utilizacion de un instrumento o formulario impreso, el cual esta
orientado a obtener las respuestas sobre el problema de estudio. Para ello el
investigador o encuestado tiende a contestar de la manera mas 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 politdbmicas o dicotomicas, (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p.
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217).

Es por ello que en nuestra investigacion se aplicara un cuestionario para medir la
percepcion de los colaboradores de la empresa. Para la elaboracion de los
instrumentos se siguieron los siguientes pasos: Determinacion de las dimensiones.
Se reviso la literatura para conocer las dimensiones de conflictos interpersonales y
motivacion laboral que manejan diferentes autores del tema. Establecimiento de la
escala. Se determiné la escala a utilizar. Construccion de los items. Se busco
informacion de las dimensiones y, en base a los indicadores, se construyo un
conjunto de items para cada dimension. Se seleccionaron los items para cada
dimensién. Construccién de las preguntas abiertas. Para recabar informacion
cualitativa se anexaron dos preguntas abiertas. Se construyé0 un primer

instrumento. Construccion del instrumento final.

El instrumento que se ha seleccionado es el cuestionario, el cual permite la
basqueda sistematica de informacion donde los investigadores a través de la
encuesta preguntan a los participantes, sobre datos puntuales que desean
recopilar, y posteriormente reune estos datos individuales para hacer una

evaluacion 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 investigacion

Alfa de Cronbach N de elementos

,864 15

Se obtuvo como indice de alfa de Cronbach, 0,864 lo que significa que el
cuestionario de items del Conflicto interpersonal tiene una buena consistencia
interna y que tiene una relacion aceptable. Por lo que el nivel de confiabilidad

del cuestionario es aceptable y la fuente de informacién es confiable.
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Tabla 4
Confiabilidad del instrumento motivacion laboral

Alfa de Cronbach de la investigacion

Alfa de Cronbach N de elementos

,897 20

Se obtuvo como indice de alfa de Cronbach, 0,897 lo que significa que el
cuestionario de items del Motivacién Laboral tiene una buena consistencia interna
y que estan aceptablemente correlacionados. Por lo que el nivel de confiabilidad

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

2.5.Métodos de andlisis de datos.

Una vez que se finalizé la encuesta se procedié a vaciar esa informacién 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 estadistico SPSS,
para obtener los siguientes analisis: Analisis de frecuencia para obtener la cantidad
de respuestas por opcion, para cada pregunta y cada factor de la calidad. Esto se
complementa con la media y la desviacion estandar. Se realiz6 un andlisis
descriptivo de las diferentes variables haciendo los cruces respectivos de las dos
partes de la encuesta para tener una valoracion clara de la muestra en todos los

aspectos posibles.
2.6.Aspectos éticos.

Los criterios éticos que se tomd en cuenta para la investigacion son los

determinados por (Mufioz, 2008) que a continuacion se detallan:

a) Consentimiento informado: Fue dirigido los participantes de la presente
investigacion se les manifestd las condiciones, derechos y responsabilidades
gue el estudio involucra donde asumiran la condicion de ser informantes en el
cual seran en absoluta reserva.

b) Observacion participante: El investigador actud con prudencia durante el proceso
de acopio de los datos asumiendo su responsabilidad ética para todos los efectos
y consecuencias que se derivaran de la interaccion establecida con los sujetos

participantes del estudio.
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CAPITULO lll. RESULTADOS

3.1. Resultados
Objetivos especificos

Tabla 5

Nivel de conflicto interpersonal en la empresa Arrue Chiclayo

Conflicto interpersonal

N %
Alto 6 20,0
Medio 18 60,0
Bajo 6 20,0
Total 30 100,0

Figura 1
Nivel de conflicto Interpersonal

100%
100%
99%
99%
98%
98%
97%
97%
96%

96%

95%
Bajo Medio Alto

EN E%

En la tabla 5 y figura 1 se puede apreciar que la mayoria 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.
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Tabla 6

Nivel de Motivacion Laboral en la empresa Arrue Chiclayo

Motivacién Laboral

N %
Alto 8 26,7
Medio 16 53,3
Bajo 6 20,0
Total 30 100,0

Figura 2

Nivel de motivacion Laboral

100%
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95%
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En la tabla 6 y figura 02, se puede apreciar que la mayoria de los trabajadores en
la empresa Arrue — Chiclayo, muestran un nivel de motivacién laboral medio
(53,3%), seguidamente con un nivel alto el 26.7% y finalmente un 20% con un nivel
bajo.
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Tabla 7
Nivel de Motivacion Laboral en sus dimensiones: Motivacion Logro; Motivacion

Afiliacion y Motivacion de Poder en la empresa Arrue Chiclayo

Motivacion  Motivacién Motivacién

Logro Afiliacion de Poder
N % N % N %
Alto 9 30,0 8 26,7 6 20,0
Medio 18 60,0 15 50,0 13 433
Bajo 3 10,0 7 23,3 11 36,7
Total 30 100,0 30 1000 30 100,0

Figura 3

Nivel de las dimensiones de la motivacion

100%
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97%
97%
96%

96%

95%
Logro Afiliacion Poder

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 motivacion
logro (60,0%); motivacion afiliacion (50,0%) y motivacién de poder (43,3%).
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Tabla 8
Nivel de Conflictos Interpersonal en sus dimensiones: Desarmonia;

Incompatibilidad y Pugna en la empresa Arrue Chiclayo

Desarmonia 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

100%
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96%

95%
Desarmonia Incompatibilidad Poder

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 desarmonia (63,3%); incompatibilidad (50,0%) y pugna
(60,0%).
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Tabla 9

Prueba de Normalidad de Kolmogorov — Smirnov de la Motivacion Laboral y sus

dimensiones
Variable Gl Sig.
Conflicto laboral 30 0,003
Motivacion Afiliacion 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 distribucién que no es

normal por ello se utilizé el coeficiente de correlacion de Spearman

Objetivo general

Consideremos las hipotesis

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

HO: No existe relacion entre conflicto interpersonal y la motivacion laboral en la
empresa de almacenes y distribuciones Arrue Chiclayo 2022

Tabla 10

Relacién entre conflicto interpersonal y la motivacién laboral en la empresa de

almacenes y distribuciones Arrue Chiclayo 2022

Variables Estadisticos

r Sig. (p)
Conflicto Motivacion 0,718 0,00*
interpersonal Laboral

*p<

Los resultados muestran que existe una relacion entre las variables conflictos
interpersonales y la motivacion 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 acepto la hipotesis alterna y rechazo la nula.
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3.2. Discusion de resultados

Seguidamente se discute cada resultado plasmado en el trabajo por diversos

estudios en relacion a cada variable.

En referencia al objetivo general, Los resultados muestran que existe una
relacion entre las variables conflictos interpersonales y la motivacién 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 aceptd la hipétesis alterna y
rechazo la nula. El resultado plasmado se contrasto con el autor Bazan, (2018)
indico este estudio se centré en el impacto de la resolucion del conflicto y la
motivacion en cada asesore de negocio de la Caja Sullana Oficina - Lambayeque,
que ha experimentado problemas organizacionales y motivacionales en los ultimos
tiempos. Los resultados mostraron que los conflictos surgen debido a la cerrazén
de los colaboradores en sus posiciones, lo que dificulta la apertura hacia los
demas. En cuanto a la motivacion, los trabajadores buscan principalmente
beneficios y salarios. Se llego a concluir que la organizacion deberia trabajar en
diversos aspectos emocionales y establecer sistemas de motivacion mas efectivos
para mejorar los niveles de conflicto. Se puede interpretar que los estudios sobre
conflictos interpersonales y motivacion 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

gestion de recursos humanos y la toma de decisiones empresariales

En relacibn al objetivo especifico 01, describir el Nivel de conflicto
interpersonal en la empresa Arrue Chiclayo, se puede apreciar que la mayoria 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 dinamico. Asimismo,
el estudio enfatiza la importancia de conocer los estilos para el manejo de los
empleados y como la inteligencia emocional es crucial para la solucién de conflictos
y el crecimiento del trabajador en la organizacion. Asimismo, el estudio tuvo como

metodologia la observacion, 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 relacion con el supervisor, la comunicacion
deficiente y la falta de satisfaccion y motivacion, y se revela que los estilos méas
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 relacion al objetivo especifico 02, describir Nivel de motivacion Laboral en
la empresa Arrue Chiclayo, se puede apreciar que la mayoria de los trabajadores,
muestran un nivel de motivacion 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 motivacion laboral
de los funcionarios e identificar cada factor que influye en este fenbmeno. En el
presente trabajo se aplicaron encuestas a médicos, técnicos de salud y personal
administrativo, y se realiz6 un analisis estadistico para obtener indices. Asimismo,
se corroboro en los resultados mostrando que la motivacion laboral promueve una
mejor ejecucion del trabajo y se encontré que el personal técnico de salud presenta
el mayor nivel de motivacion interna. Ademas, se identifican a cada factor externo
o interno que tiene influencia en la motivacion 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 motivacién
(62.4%), a la vez, los profesionales en medicina con un 60.0% y finalmente los
colaboradores administrativos obtuvieron un nivel de motivacion 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 retencion de talento y el éxito global de las organizaciones

En relacion al objetivo especifico 03, Nivel de Motivacion Laboral en sus
dimensiones: Motivacion Logro; Motivacidon Afiliacion y Motivacién de Poder en la
empresa Arrue Chiclayo, se observa que los trabajadores ubican el mayor

porcentaje en el nivel regular en todas sus dimensiones motivacion logro (60,0%);
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motivacion afiliacion (50,0%) y motivacion de poder (43,3%). El resultado
plasmado se contrasto con el autor Hernandez, (2023) Este estudio investigo el
nivel de motivacion de los trabajadores en una empresa industrial de la Ciudad de
México, tanto en modalidad presencial como a distancia. Se utilizé un cuestionario
para recopilar informacion de 51 trabajadores divididos en dos grupos. El analisis
reveld 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 numero de informacion o trabajos de indole cientifica
y bibliografica de los beneficios de la motivacion, 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 Motivacién Laboral es fundamental para optimizar el liderazgo, el
crecimiento personal, la eficiencia laboral y la satisfaccion de los empleados, lo que

en Ultima instancia impacta positivamente en el éxito de la organizacion.

En relacion al objetivo especifico 04, Nivel de Conflictos Interpersonal en sus
dimensiones: Desarmonia; 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 desarmonia (63,3%);
incompatibilidad (50,0%) y pugna (60,0%). El resultado plasmado se contrasto
con el autor Di Maio, Leone-Sciabolazza, (2023). en su articulo muestra que la
exposicion 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 exposicion al conflicto disminuyendo los ingresos
y las horas trabajadas. Sin embargo, para los empleados del sector publico, 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, asi como su actividad econémica 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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CAPITULO IV: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
4.1. Conclusiones

En relacién al objetivo general se determiné que existe una relacion entre las
variables conflictos interpersonales y la motivacion 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 acepto la hipotesis alterna y rechazo la nula.

En referencia al objetivo especifico 01, se determind un Nivel de conflicto
interpersonal se logré apreciar que la mayoria 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 especifico 02 al determinar el Nivel de Motivacion Laboral
se logré apreciar que la mayoria de los trabajadores en la empresa Arrue —
Chiclayo, muestran un nivel de motivacion laboral medio (53,3%), seguidamente

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

En referencia al objetivo especifico 03, al analizar el Nivel de Motivacion Laboral en
sus dimensiones: Logro; Afiliaciébn y Poder, se observé que la mayor parte de
trabajadores de la empresa Arrue Chiclayo se ubican en el nivel regular en todas
sus dimensiones motivacion logro (60,0%); motivacion afiliacion (50,0%) vy

motivacion de poder (43,3%).

En referencia al objetivo especifico 04, al analizar el Nivel de Conflictos
Interpersonal en sus dimensiones: Desarmonia; Incompatibilidad y Pugna, se
observd 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 desarmonia (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
comunicacién efectiva que ayude a mejorar los conflictos interpersonales, la misma
que este orientada en fomentar una comunicacion abierta y transparente entre los
empleados y la direccidén de la empresa, escuchando las preocupaciones, opiniones
de los trabajadores y valorando cada sugerencia brindada, la misma que permitira

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

En referencia al objetivo especifico 01, se recomienda a los responsables de la
empresa de almacenes y distribuciones Arrué Chiclayo, establecer estrategias para
la resolucién de conflictos interpersonales, la misma que establezca un proceso
formal que permita resolver disputas y conflictos en el lugar de trabajo,
proporcionado capacitacion en resolucion de conflictos para que los empleados

puedan abordar problemas de manera constructiva.

En referencia al objetivo especifico 02, se recomienda a los responsables de la
empresa de almacenes y distribuciones Arrué Chiclayo, implementar estrategias
para mejorar el nivel de motivacién a través de un programa de reconocimientos y
recompensas a los trabajadores que tengas un buen nivel de desempefio, por otro
lado, se recomienda que la organizacion establezca un ambiente de trabajo
positivo, creando un entorno de trabajo agradable y positivo que promueva la

colaboracion y el compafierismo laboral.

En referencia al objetivo especifico 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 motivacion, ofreciendo
oportunidades de capacitacion y desarrollo para que los empleados adquieran

nuevas habilidades y avancen en su carrera profesional y personal.

En referencia al objetivo especifico 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 comunicacion
efectiva, fomentando una comunicacion abierta y transparente entre los empleados
y la direccion, escuchando sus preocupaciones y opiniones de los trabajadores que
permita reducir conflictos y aumentar la motivacion.
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ANEXOS

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Conflicto interpersonal y su relacion con la motivacién laboral en la empresa de almacenes y distribuciones Arrue Chiclayo 2022

Formulacién del Objetivos Hipotesis Variable Dimensiones Indicadores Métodos
problema
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Anexos 01: Instrumentos
La presente encuesta esta 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 segun lo conveniente
1: Totalmente de acuerdo ~ 2: De acuerdo 3: Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4:
En desacuerdo 5: Totalmente en desacuerdo

items 1 2 3 4 5

Motivacién 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 compafieros de trabajo se
sienten comprometidos.

4 Cree Ud. que sus compafieros 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 retroalimentacion con
sus comparieros de trabajo.

9 Considera importante una retroalimentacion para
mejorar su trabajo.

Motivacion afiliacion

10 Considera Ud. que existe comparierismo en su
empresa

11 Considera ud que se debe trabajar en mejorar el
compafierismo con su entorno laboral

12 Cree Ud. que el compafierismo es importante para
lograr los objetivos
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13 Considera Ud. que trabaja en equipo

14 Cree ud, que el trabajo esta 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
compafieros.
Motivacién de poder

17 Considera Ud. que ejerce influencia sobre sus
comparieros 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 compafieros de trabajo para obtener los
mejores resultados.

20 Considera Ud. que el prestigio de la empresa es

importante.
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:Nunca  2: Casinunca 3: Aveces 4:Casisiempre 5: Siempre.

Conflictos Laborales

P Items
Desarmonia

1 | ¢Existen normalmente conflictos en su centro de trabajo?

2 | ¢Hatenido alguna vez un conflicto laboral con algiin compafiero
de trabajo?

3 | ¢Con qué frecuencia se registran estos hechos?

4 | ¢La relacion laboral con sus comparfieros es buena?

5 | ¢Laempresa de preocupa por resolver el conflicto generado?

Incompatibilidad

6 | ¢Existe la ayuda mutua entre comparieros de trabajo cuando hay
exceso de trabajo?

7 | ¢Existe separacion de cargos, desempefio de tareas, Yy
responsabilidades?

8 | ¢Piensa Ud. que la divisién de tareas encomendadas al trabajador
se realizaron de acuerdo al patrén I6gico de las necesidades del
negocio?

9 | ¢Existe carga laboral en exceso?

10 | ¢(Comparte los mismos propositos laborales que plantea la
organizacion?

Pugna

11 | (Demuestra la organizacion un interés por resolver quejas y
reclamos?

12 | ¢Existe el celo profesional dentro de la organizacion?

13 | ¢Ha sido informado de las instituciones encargadas de velar por
los derechos de los laborales?

14 | ¢;Su jefe inmediato estd apto para defenderlo de cualquier
problema o calumnia que se realice?

15 | ¢Los reclamos son atendidos en la organizacion?
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de Administracion y proveido del Decano de FACEM, de fecha 18/0/2022, donde solicita la actualizacion de
Proyecto de tesis, por caducidad, v;

CONSIDERANDO:

Cue, de conformidad con la Ley Universitaria M® 30220 en su articulo 45° que a la letra dice: Obtencion de
grados v titulos: La obtencion de grados y titulos se realizara de acuerdo a las exigencias académicas que cada
universidad establezca en sus respectivas normas intemas. Los reguisitos minimos son los siguisntes: 451
Grado de Bachiller: requiere haber aprobado los estudios de pregrade, asi como la aprobacién de un trabajo
de investigacion v el conocimiento de un idioma extranjern, de preferencia inglés o lengua nativa.

Clue, segin Art 31° del Reglamento de Investigacion de la Universidad Sefior de Sipan, aprobado con
Resolucion de Directorio W® 199-2019/PD-US5 de fecha 06 de noviembre de 2019, indica que La Investigacion
Formativa ez un proceso de generacion de conocimiento, asociado con el proceso de ensefianza — aprendizaje,
cuya gestion académica y administrativa esta a cargo de la Direccion de cada Escuela Profesional.

Cue, e Art, 36° del Reglamente de Investigacion, indica que e Comité de Investigacion de la escuela
profesional aprueba el tema de proyecto de investigacion y del trabajo de investigacion acorde a las lineas de
investigacion institucional.

Estando a lo expuesto v en uso de las afribucicnes conferidas v de conformidad con las normas y reglamentos
vigentes;
SE RESUELVE

ARTICULO 1% APROBAR, la actualizacion del Proyecto de Tesis, del egresado de la EP de Administracion,
segun s indica en cuadro adjunto.

N® AUTOR (A} TMULD DEL PROYECTO DE TESIS LINEA DE INVESTIGACION
CONFLICTO INTERPERSOMAL ¥ SU RELACION

o | ZAPATA URIARTE JOSWIN | CON LA MOTIVACION LABORAL EN LA EMfREESJAgmH
ANDERSON EMPRESA DE ALMACENES Y DISTRIBUCIONES | e S T

ARRUE CHICLAYQ, 20@2

ARTICULO 2°: DEJAR SIN EFECTQ, la resclucion N*1808-FACEM-USS-2018, de fecha 1211272018, numeral 23.

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE

Ads

D LUIS GERABBG GOMEZ JACINTO Mg LISET SUGEILY SILVA GONZALES
Decana Secretarir®rmdimion

[$ Foculidd de Clenchas | ‘mpresurialer Facultod de Ciencivs Empresariales
UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN

Cc.: Escuela, Archivo
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ARRUE:

LMACENES Y DISTRIBUCIONES

AN):

CARTA 50 - 2022
Sr.
ZAPATA URIARTE JOSWIN ANDERSON

Presente:
ASUNTO: Se autoriza permiso para realizar investigacian

Es grato dirigirme a usted manifestindole mi cordial
saludo, y a la vez en mi condicion de Sub- Gerente de la empresa,
cuyo propésito es dar respuesta a su solicitud, indicando que se
AUTORIZA el permiso para realizar la investigacion. Teniendo en
cuenta los limites de la informacién que pueda brindar la Almacenes
y distribuciones Armue S A C.

Sin otro particular, me suscrito de usted.

Atentamente.

Ing. Michael Alejandro Arrué Hernandez
SUB- GERENTE
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Pimentel, febrero 2025

Sefiores

Vicerrectorado de Investigacion
Universidad Sefior de Sipan
Presente.-

El suscrito: - -

Zapata Uriarte, Joswin Anderson con DNI 1 1834338

En mi calidad de autor exclusivo de la investigacion titulada: CONFLICTO INTERPERSONAL Y SU
RELACION CON LA MOTIVACION LABORAL EN LA EMPRESA DE ALMACENES Y DISTRIBUCIONES
ARRUE CHICLAYO 2022, presentado y aprobado en el aiio 2022 como requisito para optar el titulo de
Licenciado en Administracion, de la Facultad de Ciencias empresariales, Programa Académico de
ADMINISTRACION, por medio del presente escrito autorizo (autorizamos) al Vicerrectorado de
Investigacion de la Universidad Sefior de Sipdn para que, en desarrollo de la presente licencia de uso
total, pueda ejercer sobre mi (nuestro) trabajo y muestre al mundo la produccion intelectual de la
Universidad representado en este trabajo de grado, a través de la visibilidad de su contenido de la

siguiente manera:

* Los usuarios pueden consultar el contenido de este trabajo de grado a través del Repositorio
Institucional en el portal web del Repositorio Institucional — http://repositorio.uss.edu.pe, asi
como de las redes de informacion del pais y del exterior.

* Se permite la consulta, reproduccion parcial, total o cambio de formato con fines de
conservacion, a los usuarios interesados en el contenido de este trabaja, para todos los usos que
tengan finalidad académica, siempre y cuando mediante la correspondiente cita bibliografica se
le dé crédito al trabajo de investigacion y a su autor.

De conformidad con la ley sobre el derecho de autor decreto legislativo N® 822. En efecto, la
Universidad Sefior de Sipan esta en la obligacion de respetar los derechos de autor, para lo cual tomara
las medidas correspondientes para garantizar su observancia.

Zapata Uriarte, Joswin Anderson : -Tfi % 1 4338

-
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Cédigo: F3.PP2-PR.02

ACTA DE SEGUNDO CONTROL DE REVISION |Varzn | 02
DE SIMILITUD DE LA INVESTIGACION e By

Hojo: 1del

Yo, Abraham José Garcia Yovera, Coordinador de Investigacion y Responsabilidad
Social de la Escuela Profesional de Administracion y revisor de |a investigacion aprobada
mediante Resolucion N°._0688-A-2022-FACEM-USS, presentado por ella Bachiller,
ZAPATA URIARTE JOSWIN ANDERSON, con su tesis Titulada CONFLICTO
INTERPERSONAL Y SU RELACIbN CON LA MOTIVACION LABORAL EN LA
EMPRESA DE ALMACENES Y DISTRIBUCIONES ARRUE CHICLAYO 2022

Se deja constancia que la investigacion antes indicada tiene un indice de similitud
del 15% verificable en el reporte final del andlisis de originalidad mediante el software de
similitud TURNITIN.

Por lo que se concluye que cada una de las coincidencias detectadas no constituyen
plagio y cumple con lo establecido en la directiva sobre el nivel de similitud de productos
acreditables de investigacion, aprobada mediante Resolucion de directorio N° 221-
2019/PD-USS de la Universidad Sefior de Sipan.

Pimentel, 21 de noviembre dei 2023

S /7/\ /\
[ﬂ \\/,I.ML& it
Dr. Abraham m &!_YCTH Yovera

~ DNI N° 80270538
Escuela-Académico Profesional de Administracion.

73



