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Resumen 

El artículo tuvo el propósito de determinar la relación que existe entre la gestión administrativa y 

motivación laboral de las obras de construcción civil de un municipio de Arequipa- 2025. Las 

dimensiones de estudio fueron: proceso administrativo, recursos humanos, responsabilidad 

social y competitividad. La metodología fue de enfoque cuantitativo, de diseño descriptivo y 

correlacional. Así mismo, la población la integraron 200 trabajadores y la muestra fueron 132 

colaboradores la cual fue probabilística. El resultado muestra que existe una relación clara y 

favorable con una rho de Spearman de 0.963, con valor de p- 0.0000 (< 5%), sugiriendo alta 

significancia.  Se concluyó que, la gestión administrativa y motivación laboral de las obras de 

construcción civil de un municipio de Arequipa- 2025, se encuentran muy relacionadas.  

Palabras clave 

Gestión administrativa, motivación laboral, responsabilidad social, planificación, proceso 

administrativo,  

 

 

Abstract 

This article aimed to determine the relationship between administrative management and job 

motivation in civil construction projects in a municipality of Arequipa, Peru, by 2025. The study 



 

 

 
dimensions were: administrative process, human resources, social responsibility, and 

competitiveness. The methodology employed a quantitative approach with a descriptive and 

correlational design. The population consisted of 200 workers, and the sample comprised 132 

employees, selected using probabilistic sampling. The results show a clear and favorable 

relationship, with a Spearman's rho of 0.963 and a p-value of -0.0000 (<5%), suggesting high 

significance. It was concluded that administrative management and job motivation in civil 

construction projects in a municipality of Arequipa, Peru, by 2025 are strongly correlated. 

Keywords 

Administrative management, employee motivation, social responsibility, planning, administrative 

process. 

1. Introducción  

La relevancia de este estudio estriba en abordar una problemática crítica para el desarrollo local 

y nacional. Una gestión administrativa eficiente y un personal motivado son vitales para avalar el 

logro de los proyectos de construcción en un distrito arequipeño, donde el crecimiento urbano 

demanda infraestructura de calidad (Arze 2024). 

Según la OIT (2021), la falta de motivación en el sector de construcción genera una disminución 

de la productividad de hasta un 30%, la que repercute directamente en los costos y tiempos de 

ejecución. Este trabajo tuvo como objetivo proponer estrategias que posibiliten optimizar la 

gestión administrativa y mejorar la motivación laboral, en obras de construcción civil, 

contribuyendo a una mayor eficiencia, reducción de conflictos laborales y cumplimiento de 

plazos. Esto beneficiará no solo al municipio de Arequipa, sino también a los ciudadanos, al 

garantizar la entrega de infraestructura de calidad en tiempo y forma.  

De acuerdo con el Banco Mundial (2022), el 70% de los retrasos en proyectos de construcción en 

países en desarrollo, se atribuyen a problemas administrativos y desmotivación del personal. En 

el Perú, el 45% de los trabajadores del sector construcción manifiesta insatisfacción con las 

condiciones laborales y la falta de reconocimiento (INEI, 2022). Los beneficiarios serían los 

trabajadores de la construcción civil, quienes gozarán de mejores condiciones laborales y 

reconocimiento, la población local, que se beneficiarían con proyectos de infraestructura 

entregados en tiempo y con estándares de calidad.  



 

 

 
Referente a los antecedentes internacionales, Parra-Ganchosa et al. (2022), tuvieron como 

objetivo analizar las causas para que exista un retraso en las entregas de pedidos en la ciudad de 

Machala - Ecuador. El método fue descriptivo. El resultado fue que la ausencia de convenios 

genera inconvenientes que repercuten en el adecuado desempeño de la compañía, ya que 

provocan pequeños contratiempos que podrían impactar negativamente en la satisfacción post 

servicio de los clientes habituales y potenciales. Se concluyó que el impacto en el desempeño 

laboral de los colaboradores del área de pedidos se refleja en una sobrecarga de trabajo en sus 

funciones, lo cual genera cansancio, falta de motivación y una disminución en el compromiso 

hacia el trabajo y hace necesario contratar más personal. Vargas (2022), consideró en su 

investigación determinar la incidencia de la gestión administrativa en la motivación laboral de la 

entidad Emapapc- Ep, Ecuador - 2021. El estudio fue descriptivo. Los hallazgos evidenciaron que 

la GA es pertinente; empero, carece de un modelo formal. Llegó a concluir que los estímulos 

ofrecidos resultan ser elementos clave que inciden en la ML de los empleados. Sin embargo, la 

compañía no implementó estrategias efectivas en este ámbito, por lo que se sugiere poner en 

práctica el plan de motivación planteado. Así mismo, Quiroga (2021), consideró por propósito, 

determinar la incidencia de la gestión administrativa no planificada, en el desempeño laboral del 

personal de la cantera “Rigot S.A.” - Ecuador. La fue descriptiva. Los hallazgos evidenciaron la falta 

de planes orientados al desarrollo laboral, además de que los colaboradores, no realizaron sus 

actividades plenamente. Esto, se debe a un desconocimiento de las reglas dentro de la compañía. 

Concluyó que la desorganización del personal afecta la gestión administrativa. Asimismo, Arellano 

(2022), consideró determinar el grado de incidencia de la gestión administrativa en el desempeño 

laboral de los colaboradores de Fisio Medical Center ante la coyuntura de la Covid-19. La 

metodología fue hipotético deductiva. Los hallazgos evidenciaron que la compañía no cuenta con 

una gestión administrativa formal, ya que sus procesos se llevaron a cabo de manera empírica, 

fundamentados únicamente en la experticia del gerente y sin un enfoque técnico. Llegó a concluir 

que la empresa ha influido en el desempeño debido al impacto de la pandemia, implementando 

modificaciones en las medidas de protección personal, en la interacción entre tratantes y 

pacientes, en los horarios de trabajo, y en la limitación del aforo en las instalaciones. Según 

Allauca (2022), su objetivo fue determinar la influencia de la gestión administrativa sobre el 

desempeño laboral de los colaboradores del Hotel Hacienda Abraspungo. El estudio fue 

cuantitativo. Los hallazgos evidenciaron que cuentan con un grupo humano de alta capacidad 

para desempeñar los roles asignados, lo que facilita el alineamiento hacia objetivos y metas 

comunes. Sin embargo, a pesar de su competencia, el personal carece de los medios requeridos 



 

 

 
para ejecutar sus funciones de manera óptima, lo que limita, en cierta medida, el logro de los 

propósitos determinados. Llegó a concluir que la compañía no aprovecha de forma eficaz los 

recursos disponibles, además, de que no implementó capacitaciones ni evaluaciones de 

desempeño para el personal. 

 

Con respecto a los antecedentes nacionales, Ventura (2021), consideró propósito: determinar la 

influencia de la gestión administrativa y de la motivación en la producción de la empresa de 

productos naturales IPIFA, 2020. La metodología fue cuantitativa explicativo. Resultó que, de 

acuerdo con los encuestados el 45% refiere que la gestión administrativa es regular e igual que la 

motivación con el 47%. Del mismo modo, la producción obtuvo la misma apreciación con el 46%. 

Llegó a concluir que las variables sí influyen en la productividad de la compañía. Así mismo, para 

Velásquez (2022), el propósito fue: determinar la relación entre gestión administrativa y el 

proceso de ejecución de obras en un Municipio de San Ignacio. El estudio fue descriptivo y 

correlacional. Resultó que el 54% de los voluntarios refiere que la gestión administrativa tuvo un 

desempeño promedio, asi también, el 50% refirió que el proceso de ejecución de obras tuvo un 

nivel promedio. Se evidenció una relación clara y relevante entre las variables. En este sentido, 

Arévalo et al. (2022), tuvieron como propósito: determinar la relación entre la gestión 

administrativa con el desempeño laboral de los colaboradores de las IE’s de la provincia de El 

Dorado. La metodología fue no experimental. Resultado fue que el 71% refirió que la gestión 

administrativa tuvo un nivel adecuado y el 93% refirió que el desempeño laboral está en un nivel 

bueno. Se evidenció una relación favorable baja de las variables con una significancia de 0,01 

>0,01 desestimándose la Ho. En este sentido, Valencia & Solano (2021), consideraron como 

propósito: determinar la relación existente entre la gestión administrativa y el desempeño laboral 

en la Dirección Regional Agraria de Huancavelica. El método fue descriptivo. Resultó que el 68% 

refiere que la gestión administrativa tuvo un nivel medio y el 78% refirió lo mismo respecto al 

desempeño laboral. Determinó que hay una relación clara y favorable entre las variables. Así 

mismo, De La Cruz & Alarcón (2022), consideraron como propósito: determinar la relación que 

existe entre la gestión administrativa y el desempeño laboral en los colaboradores de las 

concesiones mineras de Chanchamayo 2021. El estudio fue cuantitativo. El resultado fue que el 

100% de los voluntarios, refirió tener cognición suficiente sobre gestión administrativa referente 

al desempeño laboral. Concluyó que existe un vínculo sin mediación y favorable, entre las 

variables en la referida compañía. Por otro lado, Gancino (2021), consideró como propósito 

determinar: la existencia de una relación entre la gestión administrativa y la motivación laboral 



 

 

 
dentro de la Municipalidad de Ilo. El estudio fue descriptivo. Los hallazgos evidenciaron que el 

50% de los voluntarios refiere que la gestión administrativa se ubicó en un nivel medio y el 54% 

refirió que la motivación laboral se ubicó en un nivel regular. Determinó que hay una relación 

altamente beneficiosa y relevante entre las variables. El vacío de conocimiento identificado radicó 

en la escasa integración de variables clave como la gestión administrativa, la motivación y el 

desempeño laboral, ya que la mayoría de las investigaciones solo relacionan dos de estas. 

Además, no se profundizó en cómo factores internos (carga laboral, incentivos, comunicación) y 

externos (pandemia, recursos limitados) interactúan conjuntamente. Este vacío limitó el diseño 

de estrategias más completas para optimizar el desempeño laboral. Con base a ello, es necesario 

una investigación integral estas variables en diversos sectores y contextos. 

Con respecto a las definiciones de la gestión administrativa, Alarcon (2023), la define como un 

proceso integral que abarca la planificación, organización, dirección y control de los recursos para 

alcanzar los objetivos con eficacia y eficiencia. Permite optimizar la ejecución de los recursos, 

fortalecer el talento humano y mejorar la productividad mediante decisiones estratégicas. 

Asimismo, Rodríguez-Santos (2025) la definen como un proceso que integra la planificación, 

organización, dirección y control para garantizar eficiencia y calidad en los servicios de salud; Su 

adecuada aplicación optimiza procesos, fortalece la respuesta institucional y promueve la 

sostenibilidad y mejora continua. Con relación a Peralta et al. (2023) la definen como el proceso 

integral de planificación, organización, dirección y control orientado al logro de metas 

institucionales y la mejora continua de la calidad educativa. Implica liderazgo, comunicación 

efectiva y motivación del personal para optimizar el trabajo en equipo y los procesos internos. Su 

adecuada aplicación fortalece la enseñanza, el aprendizaje y el desarrollo profesional dentro de 

la comunidad educativa. Con respecto a Rodríguez & Peñafiel (2022), la definen como un proceso 

estructurado y sistemático que comprende las etapas de planificación, organización, dirección y 

control de los recursos disponibles, con la finalidad de onseguir los objetivos empresariales. 

Asimismo, Contento (2022), la define como un proceso integral orientado a alcanzar las metas 

organizacionales de forma eficiente y efectiva, mediante la planificación, organización, dirección 

y control de los recursos. Por último, para Vargas (2021), es la capacidad de coordinar, organizar 

y controlar las acciones en una empresa, con la finalidad de anticiparse a los problemas, optimizar 

procesos y asegurar el cumplimiento de los propósitos de la entidad. 

 



 

 

 
Referente a los modelos teóricos de la gestión administrativa, según Mergel et al. (2024), en su 

modelo de gestión ágil para la administración pública (Agile Governance), adapta los principios 

de las metodologías ágiles al contexto de la administración pública. Su propósito es claro: mejorar 

la eficiencia, la transparencia y la capacidad de respuesta frente a las necesidades de la población. 

Este enfoque promueve la entrega iterativa de servicios, la flexibilidad ante los cambios, la 

colaboración constante con los usuarios y la mejora continua. Gracias a ello, las instituciones 

pueden diseñar políticas y ofrecer servicios públicos de mayor calidad, reduciendo la burocracia 

y actuando de manera más ágil, cercana y adaptativa. De acuerdo con Barahma et al. (2021), el 

modelo de creación de valor sostenible a través de HRM y capacidades dinámicas, realiza tal 

combinación para construir una ventaja competitiva sostenible. Plantea que una gestión del 

talento alineada con los principios de sostenibilidad no solo desarrolla las competencias 

necesarias, sino también una cultura organizacional comprometida y resiliente. Las capacidades 

permiten a las organizaciones implementar de forma estratégica estas prácticas, ajustándose con 

agilidad a los cambios del entorno. Implica las dimensiones: proceso administrativo, gestión de 

RRHH, responsabilidad social empresarial (RSE) y competitividad empresarial. Así también, 

George et al. (2021), el modelo de gestión administrativa sostenible (Sustainable Public 

Management) incorpora los principios del desarrollo sostenible en las actividades y decisiones del 

sector público. Su propósito es equilibrar la eficiencia económica, la igualdad social y la protección 

del medio ambiente en la prestación de servicios a la comunidad. Este enfoque busca optimizar 

la ejecución de recursos como la energía, el agua o los materiales, aplicar criterios de compra 

verde, fomentar la responsabilidad social y asegurar que las políticas públicas sean sostenibles a 

largo plazo. 

En cuanto a las dimensiones de la gestión administrativa, según Palomares et al. (2023), la gestión 

administrativa está conformado por: procesos administrativos, gestión de recursos humanos, 

responsabilidad social empresarial y competitividad empresarial. Proceso administrativo, Moreno 

et al. (2025) lo conciben como una pieza curricular integral, transversal y dinamizador dentro de 

la formación profesional. Gestión de recursos humanos. Paiva de Báez (2024) la define como el 

conjunto de prácticas, políticas y estrategias centradas a atraer, desarrollar, retener y motivar el 

talento humano en una entidad. Responsabilidad social empresarial (RSE). Según Steiner (2022), 

sostiene que es una modalidad de gestión y negocios, que considera los impactos sociales, 

ambientales y económicos de las actividades empresariales. Competitividad empresarial. Con 

relación a Vesga (2020), manifiesta la importancia de desarrollar políticas y prácticas que 

maximicen el potencial de los empleados mientras se alinea con los objetivos organizacionales. 



 

 

 
Esto incluye aspectos como reclutamiento, formación y desarrollo de habilidades, y gestión del 

desempeño, esenciales para aumentar la competitividad empresarial. 

Referente a las definiciones motivación laboral, Manza-Diaz et al. (2025), refieren que constituye 

un factor esencial dentro del entorno organizacional, al ser el motor que impulsa el compromiso, 

la productividad y la satisfacción de los trabajadores. Con relación, Bohórquez et al. (2021), la 

definen como el conjunto de factores internos y externos que impulsan al trabajador a 

desempeñar sus funciones con compromiso y eficiencia. Asimismo, De Los Santos & García 

(2022), refieren que es el impulso interno y externo que orienta al personal a desempeñar sus 

labores con ímpetu y compromiso. Una adecuada gestión motivacional fortalece el rendimiento, 

reduce la rotación y favorece el cumplimiento de los objetivos empresariales. Según Knardahl & 

Christensen (2024), refieren que es un concepto integral que engloba tanto las necesidades, 

motivos, valores y actitudes generales hacia el trabajo, como la motivación específica relacionada 

con determinadas tareas o aspectos del desempeño laboral, es decir, el estado motivacional que 

impulsa la acción en contextos concretos. En este sentido, Dolores et al. (2023), refieren que es 

el conjunto de esfuerzos que un individuo realiza para alcanzar metas en su entorno de trabajo, 

influenciado por factores internos como la personalidad y emociones, y externos como el 

ambiente laboral y la cultura organizacional. Por último, Ponce Pincay et al. (2023), la definen 

como el conjunto de fuerzas psicológicas que mueven a los sujetos a iniciar, mantener y optimizar 

la realización de sus labores y responsabilidades en el trabajo, orientándose a alcanzar los 

propósitos organizacionales y personales. 

De acuerdo con los modelos teóricos de la motivación laboral, según Chong & Gagné (2022), su 

modelo teoría de la autodeterminación en el trabajo remoto, encuentra que la satisfacción de las 

necesidades psicológicas básicas (autonomía, competencia y relación) es crucial para la 

motivación intrínseca y el engagement en entornos virtuales. Los líderes desempeñan un papel 

clave en el apoyo a estas necesidades, promoviendo una comunicación clara, generando 

confianza y utilizando tecnologías que faciliten la colaboración. De esta manera, pueden 

contrarrestar los desafíos del aislamiento y la despersonalización que a menudo surgen en los 

entornos digitales o distribuidos. Implica las dimensiones de motivación: intrínseca, extrínseca, 

trascendental, persistente y situacional. Asimismo, Bakker & de Vries (2021), su modelo teoría de 

los recursos laborales actualización del modelo JD-R, integra la autorregulación. Las sobrecarga 

laboral o la presión constante, tienden a agotar los recursos mentales y emocionales de los 

empleados, lo que puede derivar en cansancio, estrés y agotamiento laboral. En cambio, los 



 

 

 
recursos laborales como el apoyo social, la autonomía o la retroalimentación constructiva actúan 

como factores protectores, generando un ciclo positivo en la que el personal se siente más 

motivado, comprometidos y productivos, derivando en un mayor rendimiento y bienestar 

organizacional. Con relación, Grant & Shandell (2022) su modelo de comportamiento prosocial 

para la motivación, muy influyente en la última década y formalizado recientemente, sostiene 

que la motivación prosocial, es decir, el deseo de generar un impacto positivo en los demás, actúa 

como un potente motor del desempeño y la persistencia. Cuando los empleados perciben 

claramente cómo su trabajo beneficia a otros ya sean clientes, compañeros o la comunidad, su 

sentido de propósito y eficacia personal aumenta de forma notable. Esta conexión con el impacto 

de su labor refuerza la motivación intrínseca y el compromiso, incluso al realizar tareas rutinarias 

o poco estimulantes.  

Con respecto a las dimensiones de la variable motivación laboral, Campos Cornejo et al. (2023) 

mencionan que son 5 que a continuación se definen: (1) motivación intrínseca, según Asana, 

(2025) la define como un comportamiento impulsado por un deseo interno, que surge de la 

propia persona y no depende de recompensas ni factores externos, sino del interés, la 

satisfacción o el placer que genera la actividad en sí misma. Rovira (2025) refiere que son los 

motivos que impulsan a una persona a realizar una tarea o actividad provienen de factores 

externos, es decir, están determinados por recompensas, reconocimientos o contingencias 

ajenas a la propia persona, y no por el interés o la satisfacción intrínseca que la actividad pueda 

generar. (2) motivación extrínseca, (3) motivación trascendental, Sánchez-Bolívar, & Martínez-

Martínez, (2022) refieren que es el impulso que lleva a una persona a actuar movida por el deseo 

de contribuir al bienestar de los demás y por la búsqueda de un propósito más profundo, que 

trasciende las propias necesidades e intereses personales.(4) motivación persistente, Solf (2021), 

la define como la capacidad de mantener el esfuerzo y el interés hacia una meta a lo largo del 

tiempo, a pesar de los obstáculos. Esta forma de motivación está vinculada a la orientación hacia 

el logro y el tesón personal, como se observa en empleados que mantienen un alto nivel de 

compromiso en sus actividades laborales; y (5) motivación situacional, según Llorent et al. (2022) 

refieren que depende de las circunstancias inmediatas y puede variar según el contexto o la 

actividad. Por ejemplo, en entornos educativos, los estudiantes pueden experimentar motivación 

intrínseca o extrínseca dependiendo de las estrategias pedagógicas utilizadas. 

2. Materiales y método   



 

 

 
El enfoque fue cuantitativo, el cual tuvo como objetivo: generar resultados numéricos que se 

alineen con los propósitos determinados. El diseño fue descriptivo, correlacional y no 

experimental. Según Murillo et al. (2023), el enfoque cuantitativo consideró realizar mediciones 

que se contrastaron mediante datos numéricos. Además, se realizó la recolección, análisis y 

procesamiento de datos con la finalidad de responder a las preguntas planteadas. Según Sucari 

et al. (2024), la investigación descriptiva, busca obtener resultados que detallen las opiniones de 

los clientes, proporcionando datos directamente de la fuente primaria. En este sentido, Mancilla 

(2024) señala que las investigaciones correlacionales se enfocan en medir el grado de relación 

entre dos variables. Por último, el diseño fue no experimental, puesto que se evitó alterar las 

variables; y se recopilaron y analizaron los datos utilizando los programas previamente 

establecidos. 

2.1 Diseño de la muestra  

Según Chero (2024), la población, como el conjunto de individuos, personas, objetos, 

documentos, eventos, situaciones, entre otros, objeto de investigación. Esta comparte una o más 

características comunes, se encuentra ubicada dentro de un espacio o territorio específico, y 

puede experimentar variaciones a lo largo del tiempo.  En este caso, la población la conformaron 

200 trabajadores. 

n =
200 ∗ 1.962 0.50(1 − 0.50)

0.052(200 − 1) + 1.9620.50(1 − 0.50)
 

n =
192.08

1.4579
 

𝐧 = 132 trabajadores 

Según, Chero (2024), la muestra representa una fracción de la población que es cuidadosamente 

clasificada, y del cual se recogen los datos requeridos para ejecutar la investigación. Sobre este 

grupo seleccionado se practicaron las mediciones y observaciones de las variables motivo de 

estudio. (p.45). En este caso, fue obtenida mediante el muestreo aleatorio simple, siendo un total 

de 132 trabajadores, para el caso fue probabilístico simple. Según Navarrete et al. (2022) este 

tipo de muestreo es una técnica estadística que posibilita escoger una muestra figurativa de una 

población, asegurando que el integro de sus componentes se consideren dentro de la posibilidad 

de integrarla. Para ello, se asignó un número único a cada integrante, y los elementos necesarios 

para la muestra se seleccionan de manera aleatoria, sin reemplazo. El muestreo que se utilizó fue 



 

 

 
probabilística simple. En cuanto a los criterios de selección, se incluyeron a los operarios de obras 

de construcción civil de Arequipa, incluidos en la base de datos de la compañía. Por otro lado, se 

excluyeron a los administrativos de la compañía, a los proveedores y los clientes. 

Con respecto a los criterios de inclusión. Fueron 132 operarios de las obras de construcción civil 

del municipio de Arequipa que se encontraban laborando activamente durante el año 2025 y que 

accedieron voluntariamente a ser parte del estudio. Asimismo, se consideró a quienes contaban 

con vínculo laboral vigente y experiencia directa en los procesos de gestión administrativa y 

motivación laboral. Así mismo, según los criterios de exclusión fueron los trabajadores que se 

encontraban con licencia, descanso médico, suspensión temporal o ausencia prolongada al 

momento de la recolección de datos. También se excluyeron a quienes no completaron el 

instrumento de investigación o manifestaron su decisión de no participar. 

2.2 Técnicas de recolección de datos  

Se utilizaron los cuestionarios como instrumento para llevar a cabo una encuesta, según Ordoñez 

(2025), deben contener preguntas que estén alineadas con las variables del problema y las 

hipótesis. Estos instrumentos permitieron recoger información precisa, asegurando tanto la 

validez (capacidad de medir adecuadamente la variable) como la confiabilidad (consistencia de 

los resultados). La confiabilidad fue evaluada mediante una prueba piloto utilizando el coeficiente 

alfa de Cronbach. En el caso del instrumento sobre gestión administrativa, se logró un valor de 

0.839, indicando buena consistencia interna. Por su parte, el cuestionario sobre motivación 

laboral mostró un alfa de Cronbach de 0.924, lo que representa una confiabilidad muy alta. 

Ambos resultados sugieren que los instrumentos fueron adecuados, sin necesidad de modificar 

sus ítems. 

En esta investigación se utilizaron los principales instrumentos: dos cuestionarios con escala de 

Likert. 

Según, Luis y García (2020), el instrumento de la variable gestión administrativa, constó de cuatro 

dimensiones las cuales son: proceso administrativo (12 ítems), gestión de recursos humanos (10 

items), responsabilidad social empresarial (3 ítems), competitividad empresarial (4 ítems), las 

mismas constan de una escala de Likert del total en desacuerdo, en desacuerdo, neutral, de 

acuerdo, y total de acuerdo. 



 

 

 
Asimismo, Campos Cornejo et al. (2023) el instrumento de la variable motivación laboral, el cual 

constó de cinco dimensiones las cuales son: motivación intrínseca (8 ítems), M. extrínseca (8 

items), M. trascendental (8items), M. persistente (3 ítems), M. situacional 2 (items). 

Con respecto a la validez de contenido, fue evaluado por un grupo de expertos profesionales en 

la investigación quienes revisaron las preguntas de los cuestionarios para asegurar que abordan 

los aspectos clave de las variables  

2.3 Técnicas estadísticas de procesamiento de la información  

Para la recopilación de datos, se cursó una carta a cada participante solicitando su consentimiento 

informado, y detallando los objetivos de la encuesta. Se utilizó Google Forms para administrar la 

encuesta y supervisar el llenado oportuno de los instrumentos. Además, se empleó el software 

SPSS 26 más actualizado para realizar el análisis estadístico. Se valió de tablas de distribución de 

frecuencias para identificar características en las variables, y pruebas de correlación para 

determinar científicamente la importancia de la correlación observada. 

2.4 Aspecto ético 

A cada participante se le informó detalladamente de la gestión y uso de sus datos y se les 

explicaron las consecuencias de su participación en la investigación. Se tomaron todas las 

medidas necesarias para obtener los permisos correspondientes ante la administración de salud 

antes de llevar a cabo el estudio. 

  



 

 

 
3. Resultados 

La tabla 1, muestra que casi ¾ partes de los colaboradores (73,5%) presenta un nivel alto de 

gestión administrativa, lo que refleja una fuerte capacidad organizativa, planificación efectiva y 

dominio de procesos administrativos en la entidad. El 18,9% se ubica en un nivel medio, 

evidenciando habilidades aceptables, pero con áreas que requieren fortalecimiento para alcanzar 

un desempeño óptimo. Solo el 7,6% presenta un nivel bajo, lo que indica requerir intervención 

formativa específica para mejorar sus competencias en la materia. Este patrón sugiere que la 

organización que cuenta con una base sólida en gestión administrativa, aunque no exenta de 

retos en segmentos específicos de su personal. 

Tabla 1 

Nivel de Frecuencia de la variable gestión administrativa 

Nivel de frecuencia de gestión administrativa 

 Frecuencia % % valido % acumulado 

Válido Bajo 10 7,6 7,6 7,6 

Medio  25 18,9 18,9 26,5 

Alto  97 73,5 73,5 100,0 

Total  132 100,0 100,0  

La tabla 2, expone el nivel de la dimensión proceso administrativo donde se obtiene, que el 0,8% 

tiene un nivel alto; el 78,8% medio y el 20,5 bajo. De la dimensión gestión de RRHH se obtiene, 

que el 0,8% tiene un nivel alto; un 56,8% medio y un 42,4% bajo. De la dimensión responsabilidad 

social empresarial el 99,2% tiene un nivel alto; un 0,8% medio y un 0% bajo. De la dimensión 

competitividad empresarial el 93,2% tiene un nivel alto; un 5,3% medio y un 1,5% bajo. 

Tabla 2 

Nivel de frecuencia de las dimensiones de gestión administrativa 

Dimensiones Niveles N % 

Proceso administrativo 
Bajo 27 20,5% 

Regular 104 78,8% 



 

 

 

Alto 1 0,8% 

Gestión de recursos humanos 

Bajo 56 42,4% 

Regular 75 56,8% 

Alto 1 0,8% 

Responsabilidad social empresarial 

(RSE) 

Bajo 0 0% 

Regular 1 0,8% 

Alto 131 99,2% 

Competitividad empresarial 

Bajo 2 1,5% 

Regular 7 5,3% 

Alto 123 93,2% 

Total 100 100.0% 

La tabla 3, expone el nivel de gestión administrativa en los trabajadores. De donde, se obtiene, 

que el 69,7% presenta un nivel alto; el 23,5% medio y el 6,8% bajo. 

Tabla 3 

Nivel de frecuencia de la variable motivación laboral 

Motivación laboral 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido  Porcentaje acumulado 

Válido Bajo 9 6,8 6,8 6,8 

Medio 31 23,5 23,5 30,3 

Alto 92 69,7 69,7 100,0 

Total 132 100,0 100,0  

La tabla 04, expone el nivel de la dimensión motivación intrínseca donde se obtiene, que el 0,8% 

presentan un nivel alto; el 53,0% medio y el 46,2% bajo. De la dimensión motivación extrínseca 

se obtiene, que el 98,5% tiene un nivel alto; el 1,5% medio y un 0% bajo. De la dimensión 

motivación trascendental se obtiene, que el 3,0% tiene un nivel alto; el 73,5% medio y el 23,5% 

bajo. De la dimensión motivación persistente se obtiene, que el 72,0% tiene un nivel alto; el 20,5% 



 

 

 
medio y el 7,6% bajo. De la dimensión motivación situacional se obtiene, que el 53,0% tiene un 

nivel alto; el 24,2% medio y el 22,7% bajo. 

Tabla 4 

Nivel de frecuencia de las dimensiones de motivación laboral 

Dimensiones Niveles N % 

Motivación intrínseca 

Bajo 61 46,2% 

Regular 70 53,0% 

Alto 1 0,8% 

Motivación extrínseca 

Bajo 0 0% 

Regular 2 1,5% 

Alto 130 98,5% 

Motivación trascendental 

Bajo 31 23,5% 

Regular 97 73,5% 

Alto 4 3,0% 

Motivación persistente 

Bajo 10 7,6% 

Regular 27 20,5% 

Alto 95 72,0% 

Motivación situacional 

Bajo 30 22,7% 

Regular 32 24,2% 

Alto 70 53,0% 

Total 100 100.0% 

 

 

Resultados inferenciales 

La tabla 5. expone el análisis de normalidad aplicado a las variables, utilizando el estadístico de 

Kolmogorov-Smirnov. En el integro, el valor de significancia obtenido fue 0,00 (p < 0,05), lo que 



 

 

 
evidencia que los datos de las variables no siguen una distribución normal. Ante este escenario, 

se justifica el uso de métodos no paramétricos para el análisis posterior. 

Tabla 5 

Pruebas de normalidad 

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Gestión administrativa ,161 132 ,000 ,874 132 ,000 

Proceso administrativo  ,179 132 ,000 ,877 132 ,000 

Gestión de recursos humanos ,176 132 ,000 ,902 132 ,000 

Responsabilidad Social Empresarial (RSE) ,156 132 ,000 ,886 132 ,000 

Competitividad empresarial  ,223 132 ,000 ,863 132 ,000 

Motivación laboral  ,123 132 ,000 ,901 132 ,000 

Motivación intrínseca ,171 132 ,000 ,902 132 ,000 

Motivación extrínseca ,146 132 ,000 ,896 132 ,000 

Motivación trascendental ,125 132 ,000 ,928 132 ,000 

Motivación persistente ,222 132 ,000 ,857 132 ,000 

Motivación situacional  ,219 132 ,000 ,896 132 ,000 

La tabla 6, expone el valor de significancia de 0,000 < 0,01, aceptándose la Ha, es decir, existe una 

relación entre las variables; con coeficiente de correlación de 0, 923 indicando una correlación 

altamente favorable; del mismo modo se aprecia en la figura 1 que las variables tienen una 

tendencia favorable el mismo que se encuentra representado por la ecuación lineal y = 

3,45+0.98*x y R2 = 0.965. Por lo tanto, los datos sugieren que niveles normales y altos de gestión 

administrativa se percibe en la elevación del compromiso organizacional de los trabajadores. 

  



 

 

 
Tabla 6 

Correlación entre gestión administrativa y motivación laboral 

 Gestión administrativa Motivación laboral 

Rho de 

Spearman 

Gestión 

administrativa 

Coeficiente de 

correlación 

    1,000 ,923** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 132 132 

Motivación 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

,923** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 132 132 

 

La tabla 7, expone el valor de significancia de 0,000 < 0,01, aceptándose la Ha, es decir: “existe 

correlación entre las variables”; siendo el coeficiente de correlación de 0, 788 altamente 

favorable. Los datos sugieren que niveles normales y altos de GA se aprecia en la elevación de la 

motivación laboral. 

 

Tabla 7 

Correlación entre proceso administrativo y motivación laboral 

 

Proceso 

administrativo Motivación laboral 

Rho de 

Spearman 

Proceso 

administrativo 

Coeficiente de correlación 1,000 ,788** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 132 132 

Coeficiente de correlación ,788** 1,000 



 

 

 

Motivación 

laboral 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 132 132 

La tabla 8. El análisis de correlación de Spearman identificó una relación favorable y altamente 

consistente entre las variables (rho = 0,695; p = 0,000), validando la hipótesis alternativa de una 

asociación significativa. Este coeficiente, calculado sobre una muestra de 132 trabajadores, 

refleja que una gestión más eficaz de los RRHH, se correlaciona directamente con niveles 

notablemente elevados de motivación laboral. La significancia bilateral (p < 0,01) corrobora la 

robustez estadística del resultado, superando incluso criterios de confiabilidad estrictos. 

 

Correlación entre gestión de recursos humanos y motivación laboral 

 Gestion de RRHH Motivación laboral 

Rho de 

Spearman 

Gestión de 

recursos humanos 

Coeficiente de correlación 1,000 ,695** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 132 132 

Motivación laboral Coeficiente de correlación ,695** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 132 132 

La tabla 9. El análisis de correlación de Spearman expusó una relación favorable y relevante entre 

las variables (rho = 0,175; p = 0,045), admitiéndose la hipótesis alternativa de asociación. Aunque 

la magnitud de la correlación es baja, el resultado sugiere que un mayor compromiso con 

prácticas de RSE podría vincularse con incrementos moderados en la motivación laboral. La 

muestra incluyó 132 trabajadores, y la significancia bilateral se mantuvo dentro de umbrales 

aceptables (p < 0,05), respaldando la robustez del hallazgo. 

Tabla 9 

Correlación entre responsabilidad social empresarial (RSE) y motivación laboral 



 

 

 

 

Respons.Social 

empresarial Motivación laboral 

Rho de 

Spearman 

Responsabilidad 

social 

empresarial (RSE) 

Coeficiente de correlación 1,000 ,175** 

Sig. (bilateral) . ,045 

N 132 132 

Motivación Laboral Coeficiente de correlación ,175** 1,000 

Sig. (bilateral) ,045 . 

N 132 132 

La tabla 10. El análisis de correlación de Spearman expusó una relación favorable y 

moderadamente alta entre las variables (rho = 0,523; p = 0,000), confirmándose la hipótesis 

alternativa de asociación significativa. Este coeficiente, respaldado por la muestra, indica que, a 

mayores niveles de competitividad empresarial, resulta en una subida sustancial en la motivación 

laboral del personal. La significancia bilateral (p < 0,01) fortifica la solidez estadística del resultado, 

cumpliendo incluso con umbrales más rigurosos. 

Tabla 10. 

Correlación entre competitividad empresarial y motivación laboral 

 

Competitividad 

empresarial Motivación laboral 

Rho de 

Spearman 

Competitividad 

empresarial 

Coeficiente de correlación 1,000 ,523** 

Sig. (bilateral) . ,045 

N 132 132 

Motivación laboral Coeficiente de correlación ,523** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 132 132 

4. Discusiones y conclusiones  



 

 

 
4.1 Discusiones 

De acuerdo con el objetivo general: determinar la relación que existe entre la gestión 

administrativa y motivación laboral de las obras de construcción civil de un municipio de 

Arequipa- 2025. Con una relación relevante y favorable muy consistente (coeficiente de 

correlación de 0.923) entre las variables. Entendiéndose que, las mejoras en la gestión 

administrativa están estrechamente conectadas con un incremento en la motivación de los 

colaboradores. Se corrobora con Parra et al. (2022) quien concluyó que el impacto en el 

desempeño laboral de los empleados en el área operativa de recepción de pedidos se refleja en 

una sobrecarga de trabajo en sus funciones. En las entrevistas realizadas, un porcentaje de los 

voluntarios expresó la necesidad de contratar más personal. Esta situación genera cansancio, 

falta de motivación y una disminución en el compromiso hacia el trabajo. Según Vargas (2022) las 

recompensas e incentivos son elementos clave que influyen en la motivación laboral de los 

empleados. Sin embargo, la compañía no implementa estrategias efectivas en este ámbito, por 

lo que se sugiere poner en práctica el plan de motivación planteado. Asimismo, Quiroga (2021), 

concluyó que la desorganización de los colaboradores afecta la GA. Las coincidencias se 

encuentran en el estudio realizado en las obras de construcción civil de un municipio de Arequipa 

en 2025 entre la gestión administrativa y la motivación laboral, con un nivel alto; señalando que 

las mejoras en la gestión administrativa están estrechamente relacionadas con una subida en la 

motivación de los empleados. Ello concuerda con el estudio de Zapata (2024), quien indica que 

las mejoras en la GA se asocian con un mejor desempeño laboral. Y las diferencias se encuentran, 

Parra et al. (2022) observaron que la sobrecarga de trabajo en el área operativa de recepción de 

pedidos resultaba en cansancio, falta de motivación y una merma en el compromiso hacia el 

trabajo, resaltando la relevancia de la certera asignación de tareas y recursos. Asimismo, Vargas 

(2022), concluyó que la ausencia de estrategias efectivas de recompensas e incentivos afectaba 

negativamente la motivación laboral. Estos hallazgos subrayan que, aunque la GA es un factor 

clave, otros factores como la carga laboral y los sistemas de incentivos también desempeñan roles 

significativos en la motivación y el desempeño. 

De acuerdo con el OE 1: determinar la relación que existe entre el proceso administrativo y 

motivación laboral de las obras de construcción civil de un municipio de Arequipa- 2025. El 

análisis estadístico, reveló una correlación favorable alta (r = 0,788), con un nivel de significancia 

de 0,000. Este resultado indica que las mejoras en los procesos administrativos están asociadas 

significativamente con una elevación en la motivación del personal. Se corrobora con Allauca 



 

 

 
(2022), quien concluyó que la compañía no aprovecha eficientemente los recursos disponibles, 

además de que no implementa capacitaciones ni evaluaciones de desempeño para el personal. 

Asimismo, la falta de comunicación constante entre el equipo y los directivos impacta 

negativamente en su funcionamiento. Ventura (2021), concluyó que la gestión administrativa y 

la motivación, sí repercuten en la productividad de la compañía.  

En este sentido, los estudios coinciden en la existencia de una relación favorable entre las 

variables, la envergadura de esta asociación varía entre las investigaciones. Estas diferencias 

pueden deberse a factores contextuales, metodológicos o al tamaño de la muestra utilizada en 

cada estudio. Sin embargo, íntegramente, ello subraya la relevancia de implementar estrategias 

de gestión efectivas para mejorar la motivación y el desempeño del personal en el rubro 

construcción. 

Así mismo, el OE 2: determinar la relación que existe entre los recursos humanos y motivación 

laboral de las obras de construcción civil de un municipio de Arequipa- 2025. El análisis de 

correlación de Spearman identificó una relación favorable y consistente con un (rho = 0,695; p = 

0,000). Entendiéndose que mejoras en la gestión de RRHH están conectadas con relevantes 

aumentos en la motivación de los empleados. La significancia estadística (p < 0,01) confirma la 

solidez de esta asociación. Ello resalta la significancia de aplicar estrategias de RRHH que 

incentiven un ambiente laboral motivador y productivo. Velásquez (2022) llegó a concluir que hay 

una relación directa y relevante entre las variables gestión administrativa y el proceso de 

ejecución de obras. Arévalo et al. (2022) llegó a concluir que hay una relación favorable y baja 

entre la Gestión Administrativa con el desempeño laboral del personal de las IE, con una 

significancia de 0,01 >0,01 desestimándose la Ho. Estos hallazgos coinciden con estudios 

precedentes que hallaron relaciones favorables entre la GA y aspectos clave del desempeño 

organizacional. Por ejemplo, Velásquez (2022), concluyó que existe una relación directa y 

relevante entre la gestión administrativa y el proceso de ejecución de obras en una Municipalidad 

Distrital de San Ignacio. Asimismo, Arévalo et al. (2022), encontraron una relación favorable, 

aunque baja, entre la gestión administrativa y el desempeño laboral de los colaboradores de las 

IE de la Provincia de El Dorado, con una significancia estadística que llevó a desestimar la hipótesis 

nula. La diferencia principal entre estos estudios radica en la magnitud y el enfoque de la relación 

identificada. Mientras que el análisis en Arequipa muestra una correlación fuerte y significativa 

entre la gestión de RRHH y la motivación laboral, el estudio de Arévalo et al. (2022) reporta una 

relación favorable, pero de menor intensidad entre la gestión administrativa y el desempeño 



 

 

 
laboral.  La coincidencia principal entre estos estudios radica en que todos reconocen una 

relación favorable entre la gestión organizacional y variables clave como la motivación laboral, el 

desempeño del personal o la ejecución de proyectos. Sin embargo, las diferencias se manifiestan 

en la magnitud y naturaleza de estas relaciones: mientras que el estudio en Arequipa destaca una 

correlación consistente entre la gestión de RRHH y la motivación laboral, las investigaciones de 

Velásquez y Arévalo et al. se enfocan en la gestión administrativa, encontrando relaciones de 

distinta intensidad con la ejecución de obras y el desempeño laboral, respectivamente. Estas 

variaciones destacan la significancia de implicar el escenario específico y las particularidades de 

cada organización al analizar el efecto de la praxis de gestión en los resultados laborales. 

Con relación con el objetivo específico 3: determinar la relación que existe entre la 

responsabilidad social empresarial y motivación laboral de las obras de construcción civil de un 

municipio de Arequipa- 2025. El resultado fue, se evidenció una relación beneficiosa y 

estadísticamente relevante con un (rho = 0,175; p = 0,045). La magnitud de la correlación es baja, 

pero este resultado sugiere que un mayor compromiso de la empresa con prácticas de RSE podría 

estar vinculado a incrementos moderados en la motivación del personal. Se corrobora con 

Valencia & Solano (2021), determinó que hay una relación directa y favorable entre las variables. 

Asimismo, De La Cruz & Alarcón (2022), concluyeron que el 100% refieren tener poco 

conocimiento sobre desempeño laboral relacionado a la Gestión administrativa; es decir, una 

relación directa y favorable entre las variables en la referida compañía. La coincidencia está en 

que ambos conjuntos de estudios destacan la significancia de prácticas organizacionales en la 

productividad y la motivación del personal, difieren en su enfoque: mientras que el estudio en 

Arequipa se centró en la RSE y su repercusión en la motivación laboral, las investigaciones de 

Valencia y Solano, y De La Cruz y Alarcón, analizan la gestión administrativa y su relación con el 

desempeño laboral. Estas diferencias sugieren que, aunque tanto la RSE como una gestión 

administrativa eficaz, son cruciales para el bienestar y rendimiento del personal, representan 

dimensiones distintas de las prácticas organizacionales que influyen en diversos aspectos del 

ambiente laboral. 

De acuerdo con el OE 4: determinar la relación que existe entre la competitividad y motivación 

laboral de las obras de construcción civil de un municipio de Arequipa- 2025. El análisis de 

correlación de Spearman ha identificado una relación favorable y moderadamente consistente 

entre las variables (rho = 0,523; p = 0,000), entendiéndose que, conforme la competitividad 

empresarial se eleva, también lo hará la motivación del personal, señalando una conexión 



 

 

 
significativa entre las variables. La significancia estadística (p < 0,01) corroborá la validez del 

resultado, avalando la hipótesis de que una mayor competitividad en la empresa puede estar 

vinculada a niveles más elevados de motivación laboral. Se corrobora con, Valencia y Solano 

(2021) y De La Cruz y Alarcón (2022) han explorado la relación entre la gestión administrativa y el 

desempeño laboral, encontrando correlaciones positivas y significativas entre estas variables. 

Aunque ambos conjuntos de estudios destacan la importancia de prácticas organizacionales en 

el rendimiento y la motivación del personal, difieren en el enfoque: mientras que unos se centran 

en la RSE y su impacto en la motivación, los otros analizan la gestión administrativa y su relación 

con el desempeño laboral. 

4.2 Conclusiones 

En concordancia con el objetivo general: determinar la relación que existe entre la gestión 

administrativa y motivación laboral de las obras de construcción civil de un municipio de 

Arequipa- 2025. Determinó que existe una relación relevante entre las variables. El coeficiente 

de correlación de 0.923 sugiere que es favorable y consistente, entendiéndose que mejoras en la 

gestión administrativa están estrechamente relacionadas con un incremento en la motivación del 

personal. Es relevante considerar que, aunque la relación sea estadísticamente significativa y 

fuerte, esto no implica causalidad directa, por lo que se recomienda profundizar en estudios 

adicionales para comprender mejor la naturaleza de esta asociación. 

Conforme al OE 1: determinar la relación que existe entre el proceso administrativo y motivación 

laboral de las obras de construcción civil de un municipio de Arequipa- 2025. Se infiere una 

relación positiva y favorable alta (r = 0,788) entre las variables, con un nivel de relevancia de 

0,000, indicando que la relación es relevante. Este hallazgo sugiere que mejoras en los procesos 

administrativos se vinculan con el incremento en la motivación de los empleados. Implementar 

prácticas administrativas eficientes y transparentes podría, por lo tanto, incentivar un ámbito 

laboral más motivador y productivo. 

Conforme al OE 2: determinar la relación que existe entre los recursos humanos y motivación 

laboral de las obras de construcción civil de un municipio de Arequipa- 2025. Se concluyó, que el 

análisis de correlación de Spearman desveló una relación favorable y consistente entre las 

variables (rho = 0,695; p = 0,000). Entendiéndose que mejoras en la gestión de RRHH se vinculan 

con aumentos significativos en la motivación de los empleados. La significancia estadística (p < 

0,01) confirma la solidez de esta asociación. Estos hallazgos resaltan significancia de aplicar 

estrategias de RRHH que incentiven un ambiente laboral motivador y productivo. 



 

 

 
Conforme al OE 3: determinar la relación que existe entre la responsabilidad social empresarial y 

motivación laboral de las obras de construcción civil de un municipio de Arequipa- 2025. Se 

concluyó, el análisis de correlación de Spearman expuso una relación favorable e importante 

entre las variables (rho = 0,175; p = 0,045), admitiéndose la Ha de una conexión entre las 

variables. Empero la magnitud de la correlación es baja, este resultado sugiere que un mayor 

compromiso de la empresa con prácticas de RSE podría estar vinculado a incrementos moderados 

en la motivación del personal. Es relevante considerar que, si bien la relación es relevante, la 

fuerza de la asociación sugiere que la RSE es solo una de varias causas que repercuten en la 

motivación laboral, por lo que se recomienda complementar las iniciativas de RSE con otras 

estrategias dirigidas al bienestar y desarrollo del personal. 

Conforme al OE 4. determinar la relación que existe entre la competitividad y motivación laboral 

de las obras de construcción civil de un municipio de Arequipa- 2025. Se concluyó, El análisis de 

correlación de Spearman ha identificado una relación favorable y moderadamente consistente 

entre la Competitividad Empresarial y la Motivación Laboral (rho = 0,523; p = 0,000). 

Entendiéndose que, a medida que la competitividad empresarial se eleva, también lo hace la 

motivación del personal, indicando una asociación significativa entre ambas variables. La 

relevancia estadística (p < 0,01) confirma la validez de este resultado, avalando la hipótesis de 

que una mayor competitividad en la empresa puede estar vinculada a niveles más elevados de 

motivación laboral. 

Recomendaciones. 

Es recomendable implementar programas de incentivos y reconocimiento que identifiquen el 

desempeño y compromiso del personal. Estas iniciativas han demostrado ser efectivas para 

incrementar la satisfacción y productividad en diversos entornos laborales. Para fortalecer la 

motivación laboral en las obras de construcción civil del municipio de Arequipa, se recomienda 

implementar praxis eficientes de gestión de RRHH, como sistemas de reclutamiento eficientes, 

herramientas digitales para la gestión de nóminas, mejora de la comunicación interna y 

programas de capacitación continua.  
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