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Resumen 

 

En la actualidad, el capital humano se ha vuelto fundamental para el éxito de las 

organizaciones, requiriendo un clima organizacional motivador y cómodo. La investigación se 

enfoca en determinar la influencia de la motivación en el clima organizacional, proponiendo la 

hipótesis de una fuerte influencia. Los objetivos específicos incluyen evaluar el nivel de 

motivación y el clima organizacional. El presente estudio es de tipo descriptivo con un enfoque 

cuantitativo, no experimental y de corte transversal. Este estudio se centra en una constructora 

en Chiclayo con 54 empleados operativos, a quienes se les aplicó dos encuestas como 

instrumento de recolección de datos: “Escala de Opiniones CL - SPC”, que permitió determinar 

las características del clima organizacional en la empresa constructora y el de Juan Pérez López 

para la variable de motivación. Los resultados indican una influencia positiva de la motivación 

en el clima organizacional, lo que indica que mientras los colaboradores se encuentren 

motivados el clima laboral será el más adecuado dentro de la empresa.  

 

 

 

Palabras clave: Motivación, Clima laboral, constructora, personas  

Para Empresariales el JEL: M12 Gestión de personal  
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Abstract 

Currently, human capital has become fundamental for the success of organizations, 

requiring a motivating and comfortable organizational climate. The research focuses on 

determining the influence of motivation on the organizational climate, proposing the hypothesis 

of a strong influence. Specific objectives include evaluating the level of motivation and the 

organizational climate. The present study is descriptive with a quantitative, non-experimental 

and cross-sectional approach. This study focuses on a construction company in Chiclayo with 

54 operational employees, to whom two surveys were applied as a data collection instrument: 

“CL - SPC Opinion Scale”, which allowed determining the characteristics of the organizational 

climate in the construction company and that of Juan Pérez López for the motivation variable. 

The results indicate a positive influence of motivation on the organizational climate, which 

indicates that as long as employees are motivated, the work climate will be the most appropriate 

within the company. 

 

 

Keywords: Motivation, Work environment, construction company, people 
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Introducción 

 

Hoy en día el capital humano dentro de las organizaciones son el pilar fundamental, para 

que estas logren alcanzar el cumplimiento de todos los objetivos trasados por sus directivos 

Ordoñez, et al (2020), por ende, es de vital importancia que al trabajador se le mantenga en un 

Clima organizacional cómodo y motivado, para que logre desarrollar sus actividades, y de esa 

manera la productividad sea eficiente. Además, deben de tener a sus trabajadores motivados, 

con ganas de producir y alcanzar sus propias metas y las de la empresa, además su rendimiento 

sea el mejor dentro de sus actividades encomendadas por sus superiores, esto ayudara a que se 

mantenga en el mercado, ya que actualmente estamos en un mundo muy competitivo, y las 

empresas que sobresalen, son aquellas que tienen personal capacitado y competente y con un 

clima organizacional bueno.  

En el contexto actual, el capital humano se ha convertido en el pilar esencial para el éxito de 

las organizaciones, requiriendo un clima organizacional motivador y cómodo para los 

trabajadores. Puesto que, si se logra tener un personal altamente motivado, se convierte en una 

ventaja competitiva para la organización Karol, Arango y Acosta, (2016).  Este estudio se 

enfoca en una constructora de Chiclayo con 54 empleados operativos. La empresa enfrenta 

desafíos significativos: los empleados se sienten desvalorizados, deben adaptarse 

constantemente a las exigencias organizativas y carecen de capacitación adecuada para el 

desarrollo de las actividades y referente a la seguridad. Además, hay problemas de 

comunicación y falta de integración laboral, lo que ha creado un ambiente laboral inadecuado. 

Estas deficiencias amenazan la satisfacción laboral, la productividad y podrían dar lugar a alta 

rotación de personal y problemas de producción en el futuro, destacando la urgencia de abordar 

estas cuestiones para asegurar el bienestar de los empleados y la salud organizativa a largo 

plazo. 

 

Para el desarrollo del proyecto se planteó la pregunta que a continuación se describe: ¿Cuál 

es la influencia de la motivación en el clima organizacional de los colaboradores de una empresa 

constructora, Chiclayo 2022? Y se propuso la hipótesis siguiente: “Existe fuerte influencia de 

la motivación sobre el clima organizacional de los colaboradores de una empresa constructora, 

Chiclayo 2022. 

Para dar solución a la situación problemática descrita en los párrafos anteriores se 

proyectaron como objetivo general determinar la influencia de la motivación en el clima 

organizacional de los colaboradores de una empresa constructora, Chiclayo 2022. Por ello se 
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plantearon dos objetivos específicos, el primero determinar el nivel de la Motivación en los 

colaboradores de una empresa constructora, Chiclayo 2022; el segundo, determinar el nivel del 

clima organizacional en los colaboradores de una empresa constructora, Chiclayo 2022. 

Esta investigación se justifica por su potencial contribución a las mejoras internas de la 

organización estudiada y su relevancia para otras empresas del mismo sector que buscan 

actualizarse y mejorar su ambiente laboral. Los principales beneficiarios de este estudio serán 

los trabajadores, ya que les proporcionará una comprensión más precisa de su entorno laboral. 

Además, brindará a los propietarios de la empresa una visión realista de la situación de sus 

empleados, y se convertirá en un valioso antecedente para investigaciones futuras. 

 

Revisión de literatura 

Antecedentes  

La motivación laboral es un tema crucial en las empresas, ya que puede mejorar la 

productividad de los trabajadores. Un estudio realizado en la empresa TRS de Saltillo, México, 

investigó el impacto de la motivación laboral en los empleados de nivel operativo, 

encontrándose en un nivel medio, ya que la mayoría consideran que no reciben ningún incentivo 

intrínseco o extrínseco al desempeñar sus actividades, Rodriguez et al,( 2020). Por otro lado, 

en la investigación de Peña & Villón, (2018) Se encontró que un empleado motivado contribuirá 

a la empresa con un rendimiento mejorado, cultivando un sentido de pertenencia y lealtad a sus 

responsabilidades, lo que resulta en beneficioso para la empresa y para los empleados.  

Según Gazca, Zárate y Mota, (2020), la motivación desempeña un papel crucial en el 

entorno empresarial. No obstante, su estudio reveló que la mayoría del personal percibe que sus 

necesidades de reconocimiento y autorrealización no son satisfechas adecuadamente. Por lo 

tanto, resulta imperativo establecer metas claras para aprovechar plenamente el potencial de los 

trabajadores. En la investigación de Nolazco y colaboradores (2021), se observa una falta de 

motivación con respecto a los reconocimientos y bonos de incentivos. Sin embargo, los 

participantes indicaron sentirse motivados por la cooperación entre áreas, la conexión con los 

propietarios, la identificación con la marca y las relaciones con sus compañeros, generando así 

un ambiente de confianza. 

Brito, Pitre y Cardona, (2020) destacan que la combinación efectiva de las variables 

motivación, control, seguimiento y liderazgo desempeña un papel crucial en la formación de 

un entorno organizacional favorable. Además, estas variables ejercen una influencia directa en 

el rendimiento y el logro de los objetivos empresariales. Por su parte, Aragón, (2020) analizó 

cómo las prácticas de gestión en la empresa Carmor afectan la satisfacción laboral de los 
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empleados, identificando deficiencias en el clima laboral que necesitan mejoras para que la 

empresa cumpla con sus objetivos. Y en un estudio en empresas constructoras en Cuba reveló 

que, en entornos laborales inestables, el clima laboral es menos favorable, mientras que, en 

empresas con estabilidad externa, los factores del entorno tienen menos influencia en el 

ambiente laboral, Pupo et al, (2018). Estos estudios subrayan la importancia de abordar las 

deficiencias en el clima laboral para mejorar la productividad y satisfacción de los empleados. 

En la actualidad mientras exista excelente clima el desarrollo de sus funciones serán las 

mejores, con ello se debe de incrementar capacitaciones y talleres donde los trabajadores 

puedan interactuar entre ellos, de tal manera haya una mejor comunicación y ayude a que el 

clima organizacional sea el mejor, Chagray et, al (2020)  por otro lado se debe escuchar las 

opiniones de cada trabajador, ya que pueden servir para incrementar mejoras para la empresa y 

pueda incrementar su nivel de producción, si un trabajador siente que es escuchado y que sus 

opiniones son tomadas en cuenta por sus superiores, su nivel de desempeño será el más 

eficiente. El clima laboral en las empresas es primordial para que su desempeño sea el correcto, 

ya que de eso va a depender el éxito de cada organización, por ello es que deben estar aptos 

para adaptarse a los cambios que se dan en la actualidad, para eso se debe trabajar 

constantemente en el nivel emocional de los colaboradores y con ello contribuyan en el 

desarrollo de la empresa. (Olivera, Leyva & Napán 2021), 

Asimismo, se considera al personal como el capital humano fundamental para el 

crecimiento de la empresa, Bohórquez et ,al. (2020) debido a que de ellos depende cumplir con 

cada una de las metas de la empresa, por otro lado, el desempeño laboral de cada trabajador va 

depender siempre del nivel de motivación de cada uno de ellos, por ende, el aumento de 

producción va a depender de las decisiones y gestiones que hagan los directivos, teniendo 

siempre en cuenta a sus operarios.  De tal modo que las relaciones interpersonales si tienen 

relación con la motivación laboral y el clima organizacional. estos autores definen como que la 

motivación y las satisfacciones son factores claves para la existencia de un buen clima 

organizacional, es decir si existen trabajadores motivados ellos pueden mejorar sus 

competencias, capacidad, experiencia y sus fortalezas destacando así su motivación, su 

desenvolvimiento y las relaciones interpersonales que existan con sus compañeros dentro de la 

empresa. (Rivera et, al 2018) 

En otro estudio el ambiente laboral, conocido como Clima Organizacional, abarca las 

características cuantificables que los empleados perciben en su entorno laboral. No obstante, en 
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el caso de IPS, los empleados sostienen que los líderes no contribuyen significativamente al 

desarrollo personal y profesional, tampoco existe recompensas por las actividades laborales 

además no se les reconoce por el buen desempeño, lo que evidencia la percepción no 

satisfactoria del clima laboral y la motivación. Flórez, Toledo y Ospina (2018). Mientras exista 

un excelente motivación el clima laboral siempre sera el mejor. Sin embargo Macías y Vanga, 

(2021), en su investigación encontraron que hay deficiencias en el clima organizacional, pero 

que estas no estaban influenciadas por la motivación, ya que a persar de los diferentes 

problemas que existian, los trabajadores estaban motivados.   

Los líderes deben guiar y estimular a los empleados para que se alineen con las metas y 

objetivos de la institución. El entorno laboral, que se refiere a las emociones del equipo y 

constituye la parte interna de una institución, está estrechamente vinculado con la motivación. 

Flores y Delgado, (2021). Por consiguiente, todas las empresas necesitan incentivar a sus 

trabajadores para garantizar un desempeño laboral exitoso, al mismo tiempo que mantienen un 

ambiente laboral saludable que contribuya a mejorar las relaciones sociales y personales 

Amado, Silvia y Barrientos, (2019). 

Bases teóricas  

La motivación  

 Peña y Villón (2018), En la actualidad la motivacion es considerada como uno de los 

elementos fundamentales dentro de las organizaciones, porque este elemto constituye parte de 

la vida de cada ser humano en todo momento. La psicologia lo puntualiza como una exigencia 

o deso, que activan o dirigen cada uno de los comportamientos del ser humano.  

Cabe resaltar que actualmente la motivación es un elemento fundamental para la 

satisfacción del trabajador dentro de las empresas, la realidad que se vive ahora a nivel 

organizacional es que a diario se presenta un nuevo escenario que conduce a que todo fluya con 

mayor rapidez, porque se vive en un mundo que cada día aparece nueva tecnología, por lo que 

los seres humanos tienen que estar preparados y motivados para que su nivel de adaptación a 

los nuevos cambios sea rápido.  

Modelo Antropológico de Juan Antonio Pérez López  

El modelo lo planteo el investigador Pérez (1996), en su investigación el define en tres 

tipos de motivación, donde manifiesta que la motivación intrínseca y extrínseca coinciden con 

los demás investigadores que estudiaron la motivación, sim embargo el agrega un tercer 
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elemento y lo llama motivo trascendente, considerando que estos tres indicadores forman parte 

de cada una de la toma de decisiones de una persona. Además, menciona que el factor 

transcendente tiene mucha importancia para él, ya que de eso depende a que el trabajo se 

desarrolle de la mejor manera. A continuación, se va a detallar el significado de cada indicador, 

porque en la siguiente investigación se tomará como base al modelo propuesto por Pérez López 

para desarrollar el proyecto.  

Motivos extrínsecos: forman parte del resultado extrínseco, este factor conforma el 

deseo externo del hombre, es decir viene de afuera, o está fuera del control de la persona, aquí 

el ser humano busca su bienestar personal, en este motivo las personas esperan una recompensa 

económica a cambio de realizar su trabajo,  

Motivos intrínsecos: estos motivos son del interior del hombre, es una satisfacción que 

los seres humanos sienten al lograr desarrollar alguna actividad con éxito, más allá de como 

logre ese resultado exitoso, el hombre lo percibe como un aprendizaje adquirido durante ese 

proceso, porque percibe que al desarrollar una actividad él está aprendiendo algo nuevo, que le 

va a servir en su desarrollo personal y profesional. El ser humano por su naturaleza está en 

constante búsqueda de alcanzar sus propias metas, para ello necesita la experiencia, el 

conocimiento y el apoyo de sus jefes o superiores para conseguir lo que se propone.  

Motivos trascendentes: también es un resultado que viene de fuera de la persona, es 

decir es una acción que no reside en el ser humano, este tipo está orientado a que no solo se 

sienta bien el, sino todo su entorno, este motivo va más para el lado empresarial, ya que busca 

que todos los trabajadores se sientan bien y que todos logren alcanzar cada meta propuesta y 

que con ello conlleven a obtener resultados trascendentes para la organización, logrando con 

eso que todos compartan sus aprendizajes y crecimiento dentro de la empresa. Por eso Pin y 

Susaeta (2003), comentan que lo descrito en las líneas anteriores se le llama motivación 

trascendente, no solo porque es un resultado sobrenatural, sino porque todos buscan estar 

involucrados en cada actividad que corresponde a la empresa. En este tipo de motivación 

también se puede ver los valores que tienen cada uno de los trabajadores, fomentando el trabajo 

en equipo y buscando el desarrollo de toso los integrantes.  

CLIMA ORGANIZACIONAL 

Según Benjamin, Enhrhart y Macey (2013), lo interpretan como el producto en que los 

trabajadores observan los procesos de interacción social, interviniendo sus valores de cada 
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individuo, las actitudes y sus creencias, este elemento se conoce como aquel lugar tanto físico, 

así como también humano, donde se ejecutan las actividades diarias de las empresas, depende 

de ello a que los colaboradores salgan satisfechos o estresados al término de su jornada laboral 

de la empresa.  

Para Rivera-Porras, et al  (2018), el clima organizacional está constituido por las distinciones 

o consideraciones que tiene cada empleado con respecto a sus actitudes y su forma de actuar. 

En este caso el clima es fundamental que tenga un impacto positivo en las organizaciones, ya 

que de eso depende a que las actividades se desarrollen con éxito, porque si el clima es negativo, 

este se verá reflejado en los resultados productivos de la empresa, el rendimiento del trabajador 

va de la mano con el ambiente en que desarrolla cada actividad, por lo tanto es fundamental 

tener un excelente clima dentro de las empresas, ya cada actividad que se desarrolle buena o 

mala siempre va a repercutir sobre la empresa.  

Los diferentes investigadores que han investigado referente a clima organizacional, han 

determinado diferentes indicadores o dimensiones. Esta investigación se apoyará en la 

investigación realizada por Palma. (2004) 

 

DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL PROPUESTO POR SONIA 

PALMA 

Palma (2004), en su trabajo de investigación se dedicó a investigar sobre el clima 

laboral, lo cual lo midió a través de la escala CL-SPC, este se trata de un instrumento que utilizo 

la escala de Likert y cuenta con 48 ítems que examinan al clima organizacional, precisada 

operacionalmente como “la captación del colaborador con respecto a su entorno en que 

desempeña sus actividades. Además, desde su punto de vista vio los aspectos fundamentales 

que están relacionados directamente con que el trabajador alcance su propósito profesional, se 

involucre con las actividades encomendadas por sus superiores, la supervisión constante que 

recibe, la facilidad de tener acceso a la información que le pueda permitir desarrollar su trabajo 

de manera más eficiente, la comunicación con sus compañeros de trabajo. Los 5 indicadores 

que utilizo para la medición del clima organizacional se detallan a continuación según Sonia 

Palma:  

Autorrealización: es la sensación que tienen las personas en lo que respecta a las 

posibilidades que el entorno laboral le pueda facilitar para su crecimiento y desarrollo 

profesional y personal, permitiéndole en un futuro ver todo lo que logro y lo capaz que fue para 

lograr superar cada obstáculo.  
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Involucramiento laboral: es reconocer que como trabajador eres parte fundamental dentro 

de la empresa, ya que formas parte del éxito o fracaso de la misma, además es importante el 

compromiso que tiene el trabajador con cada actividad que realiza, permitiéndole un 

aprendizaje continuo que le amparen a tener una mejor calidad de vida.  

Supervisión: aquí el colaborador busca el apoyo de sus superiores para el desarrollo de sus 

actividades, es decir busca que su trabajo este en constante supervisión para que se desarrolle 

de la mejor manera, también desea que los supervisores estén presentes ante cualquier problema 

que ellos no puedan dar solución. Además, evalúan que sus logros consigan a que la toma de 

daciones sea de la mejor manera.   

Comunicación: es este indicador se busca que el trabajador tenga acceso a toda la 

información que necesite para el desarrollo de sus actividades, es decir facilidad para 

desempeñar sus funciones, por lo que están dispuestos a que haya una fluida comunicación 

interna.   

Condiciones laborales: el trabajador desea que su salario sea acorde a las actividades que 

realiza, que el trabajo sea valorado y recompensado, además buscan tener la tecnología 

actualizada, de esa forma desempeñar sus funciones sin problemas.  

 

Materiales y métodos 

La recolección y análisis de datos estadísticos son fundamentales para abordar las 

preguntas de la investigación y evaluar las hipótesis previamente establecidas. Hernández, 

Fernández y Baptista (2014) la presente investigación es de tipo aplicada, lo que significa que 

tiene un propósito específico de abordar y resolver el problema planteado en la situación 

problemática. En este contexto, las investigaciones aplicadas buscan comprender para actuar y 

transformar, centrándose en el nivel de motivación y clima organizacional. La metodología 

adoptada es cuantitativa, empleando estadísticas para identificar patrones de comportamiento 

con precisión en la población bajo investigación. El enfoque es explicativo, orientado a 

comprender las causas de eventos y fenómenos sociales, en este caso, explorando la influencia 

de la motivación en el clima organizacional. Se trata de un diseño no experimental, ya que no 

involucra la manipulación de variables. 

La población objeto de estudio fueron los 54 trabajadores que están en la parte operativa, 

de la constructora, es decir el personal de campo de la empresa estudiada. La muestra es censal 

porque la encuesta fue aplicada sin ningún problema a todos los operarios de la constructora.  
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El proyecto de investigación se desarrolló en base a investigaciones, de libros, revistas, etc. 

Para dar solución al problema planteado y una respuesta a los objetivos planteados se utilizó la 

encuesta mediante la escala de Likert. También se hizo uso de dos cuestionarios, donde el 

primero estuvo basado en la encuesta del modelo empírico de Pin y Susaeta, constituido por 

tres dimensiones, dicho cuestionario estuvo conformado en 15 ítems, en la cual 5 ítems 

pertenecen a cada dimensión esto ayudo a definir el nivel de motivación que influye en el clima 

organizacional; el segundo cuestionario fue para medir el clima organizacional a través de la 

escala propuesta por Sonia Palma del 2004, donde cuenta con 48 ítems.  

 

El grado de confiabilidad de la encuesta de la motivación evidencia que un grado 

de confiabilidad muy bueno y en la tabla de clima organizacional se muestra que existe 

una confiablidad elevada, lo que significa que el instrumento aplicado si fue confiable, 

por ello se continuará con la investigación. Fue validado por tres expertos y se medió la 

confiabilidad del instrumento.                 

En esta investigación la aplicación de la encuesta a los operarios se realizó en 15 días 

aproximadamente, ya que la constructora tiene proyectos en distintos lugares del país. En Piura 

la encuesta se realizó por mi persona y de la misma forma en la ciudad de Chiclayo, en el sur 

del país las personas encargadas de hacer llenar las encuestas fueron el personal de confianza 

de cada cuadrilla, cabe resaltar que la encuesta se realizó de forma física ya que muchos de los 

operarios tenían desconocimiento de como llenar una encuesta por internet. Luego cada 

encargado me envió por agencia los documentos de las encuestas para poder procesarlo en la 

base de datos del Excel y luego procesarlo en el programa SPSS.  

Después de aplicar la encuesta, los cuestionarios fueron recopilados y posteriormente 

procesados en el programa estadístico SPSS, con la finalidad de determinar confiabilidad del 

instrumento aplicado. También se usará el Excel para ver el promedio de cada ítem del 

cuestionario aplicado. Por último, para determinar si la variable independiente motivación es 

predictora de la variable dependiente clima organizacional, se usará las técnicas de regresión 

lineal.  
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Resultados y discusión 

 

En la presente investigación, la población objeto de estudio fueron los 54 colaboradores 

de la empresa constructora, por lo cual el cuestionario fue aplicado a los trabajadores en general.  

(ayudante, oficial, operario, maestro y capataz) 

 

4.1 Determinar el nivel de la Motivación en los colaboradores de una empresa 

constructora Chiclayo 2022. 

 

Tabla 1: Nivel de motivación  

 

 

 

El resultado de la motivación extrínseca reveló un promedio general de 3.85, indicando 

que la percepción de la motivación extrínseca entre los colaboradores de la empresa 

constructora se sitúa en un nivel medio, destacando que el 53.7% de los trabajadores consideran 

crucial que la empresa promueva constantemente la seguridad en el trabajo. En cuanto a que, si 

existe una buena amistad entre colaboradores, se observa una falta de fortalecimiento en las 

relaciones entre compañeros, con manifestaciones de falta de respeto y escaso compañerismo. 

Adicionalmente, existe una percepción generalizada de que la remuneración no está acorde con 

las responsabilidades. Este desequilibrio financiero impacta negativamente en la motivación. 

Estas percepciones deben trabajarse ya que la motivación en los trabajadores es crucial para el 

éxito de la empresa (Rodriguez, et al 2020) y con eso peranesca en el mercado.   

En lo que respecta a la motivación intrínseca, se ha obtenido un promedio general de 

3.89, lo que sugiere que los trabajadores de la constructora la perciben mejor que la motivación 

Dimensión  Nivel N % Media 

Motivación 
Extrínseca  

Bajo 5 9,3 

3.85 
Medio 29 53,7 

Alto 20 37,0 

Total 54 100,0 

Motivación 
Intrínseca 

Bajo 11 20,4 

3.89 
Medio 25 46,3 

Alto 18 33,3 

Total 54 100,0 

Motivación 
Trascendente 

Bajo 14 25,9 

4.09 
Medio 23 42,6 

Alto 17 31,5 

Total 54 100,0 
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extrínseca. Esta dimensión se sitúa en un nivel medio, con un 46.3% de aceptación. Sin 

embargo, el 46.3% trabajadores señalan que carecen de oportunidades para desarrollar 

plenamente sus capacidades, ya que la empresa limita su autonomía al requerir que consulten 

siempre con su gerente antes de tomar decisiones. Para el 20.3% esta falta de autonomía 

dificulta la ejecución de tareas que podrían generar un impacto positivo en el trabajo, limitando 

así el crecimiento personal y profesional. Por ello es necesario que se establezcan metas claras 

para poder aprovechar las potencialidades de los colaboradores Gazca, Zárate y Mota (2020). 

A pesar de este desafío, algunos colaboradores perciben que la empresa sí les brinda 

oportunidades para aprender constantemente, ya que participan en diversas actividades 

formativas, lo que indica que la integración de la motivación con otros aspectos es fundamental 

para el cumplimiento de los objetivos de la empresa. Brito, Pitre y Cardona, (2020), por ello se 

debe trabajar en mantener a los empleados satisfechos con reconocimientos que permitan la 

satisfacción de cada uno de ellos.  

En relación con la motivación trascendente, los colaboradores de la constructora la 

perciben de manera destacada, con un promedio general de 4.09. Uno de los aspectos menos 

evidenciados por los trabajadores del 25.9% es la colaboración entre ellos, indicando que no 

todos están orientados a obtener beneficios conjuntos por parte del empleador y al no trabajar 

en equipo no genera un ambiente de confianza Nolazco, y otros (2021).  En cambio, se observa 

que el 74.1% que quieren que su labor tenga un impacto positivo, especialmente en términos 

de calidad de producción, contribuyendo al cumplimiento de los objetivos de la empresa, 

significa que hay empleados motivados que van a  contribuir en un rendimiento mejorado, 

cultivando un sentido de pertenencia y lealtad a sus responsabilidades, Peña & Villón, (2018). 

Los empleados comprenden que, al desempeñar sus funciones de manera eficaz, la empresa 

logra resultados excepcionales, lo que genera consecuencias positivas y satisfactorias para los 

clientes de la constructora. 
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4.2 Determinar el nivel del clima organizacional en los colaboradores de una empresa 

constructora Chiclayo 2022. 

 

Tabla 2: Nivel del clima organizacional 

 

Dimensión  Nivel N % Media 

Autorrealización 

Bajo 3 5,6 

3.83 
Medio 19 35,2 

Alto 32 59,3 

Total 54 100,0 

Involucramiento 
Laboral 

Bajo 14 25,9 

3.76 
Medio 24 44,4 

Alto 16 29,6 

Total 54 100,0 

Supervisión 

Bajo 14 25,9 

3.82 
Medio 21 38,9 

Alto 19 35,2 

Total 54 100,0 

Comunicación 

Bajo 13 24,1 

3.92 
Medio 24 44,4 

Alto 17 31,5 

Total 54 100,0 

Condiciones 
Laborales 

Bajo 12 22,2 

3.89 
Medio 25 46,3 

Alto 17 31,5 

Total 54 100,0 

 

En cuanto al clima organizacional, la dimensión de autorrealización exhibe un promedio 

general de 3.83, siendo el nivel alto el más predominante en comparación con los otros dos 

niveles. Este resultado indica que el 59.3% de los operarios considera que su rendimiento es 

crucial para alcanzar los objetivos organizacionales, y aprecian el reconocimiento cuando llevan 

a cabo tareas de manera exitosa. Además, se destaca que son partícipes de diversas actividades, 

lo que les brinda la oportunidad de aprender y diversificar sus habilidades. Es relevante señalar 

que existe la posibilidad de ascenso, lo que lleva a que una cantidad significativa de 

colaboradores perciba que sus logros son valorados por sus superiores. No obstante, también se 

observa que hay una5.6% generalizada de que el interés de los jefes por el éxito de sus 

trabajadores es bajo, siendo este el ítem con la percepción más baja entre todos los evaluados. 

Por lo tanto, se debe mejorar en ese aspecto porque el capital humano es fundamental para el 

crecimiento de la empresa. Bohórquez et,al. (2020), debido a que de ellos depende cumplir con 

cada una de las metas de la empresa 
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En lo que respecta a la dimensión de involucramiento laboral, se ha obtenido un 

promedio general de 3.76, situándose como la menos destacada entre todas las dimensiones de 

este fenómeno se atribuye al hecho de que no todos los trabajadores perciben mejoras constantes 

y no todos se sienten comprometidos con sus responsabilidades. No obstante, una proporción 

significativa demuestra un fuerte compromiso con el éxito de la organización, reconociendo 

que el buen desempeño de la empresa asegura la continuidad de su empleo. Para el 29.6%, la 

empresa representa una opción valiosa para mejorar la calidad de vida de ellos y sus familias, 

ya que los salarios están vinculados a los conocimientos adquiridos. En este contexto, 

consideran que ser un colaborador eficaz  garantiza su progresión dentro de la organización, 

posicionándose como un factor clave, dado que los recursos humanos son considerados como 

el activo más valioso para la empresa. pupo, et al (2023) porque mientras exista un trato 

adecuado los trabajadores desempeñaran sus funciones de la mejor manera.  

En cuanto a la supervisión, se observa un promedio general de 3.82, situándose también 

en el nivel medio, destacándose que el trato justo dentro de la organización es el aspecto más 

reconocido por los colaboradores, considerado como un acto positivo en la empresa. También 

se identifica una percepción de 38.9% de que la empresa carece de constante innovación, ya 

que persiste en la aplicación de métodos de trabajo antiguos. Esta falta de evolución en los 

procesos afecta la mejora continua, generando retrasos en las actividades diarias. A esto se suma 

la ausencia de capacitación adecuada para el desarrollo de tareas, lo cual impacta negativamente 

en la eficiencia laboral, ya que las capacitaciones adecuadas permiten el desarrollo de las 

actividades de manera eficiente y con ello un equipo organizado. Chagray et, al (2020) que 

desempeñaran sus funciones de la mejor manera.  

 

En lo que respecta a la dimensión de comunicación, destaca como la mejor percibida 

por los colaboradores de la empresa investigada, con una media general de 3.92, superando a 

otras dimensiones del clima organizacional. Este reconocimiento se atribuye a que el 44.4% de 

operarios que señalan una colaboración ágil entre diversas áreas, respondiendo de manera 

rápida a sus requerimientos. No obstante, el 55.6% de la población percibe esta dimensión en 

un nivel bajo, argumentando la falta de información necesaria en el momento oportuno para 

llevar a cabo las actividades laborales, lo que conlleva a retrasos en la producción y generando 

insatisfacción, lo que conlleva a que haya deficiencias en el clima laboral. Aragón, (2020).  

Finalmente, la dimensión de condiciones laborales se posiciona como la segunda mejor 

percibida por los colaboradores de la empresa. Sumando los niveles medio 3.89. Este 

reconocimiento se atribuye a que el 22.2% percibe que la remuneración está acorde al 
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desempeño individual. Sin embargo, no todos comparten esta perspectiva, ya que 46.3% de 

colaboradores desempeñan funciones equivalentes a las de un maestro reciben remuneraciones 

inferiores. Además, se señala que los equipos de trabajo no están adecuadamente integrados, lo 

que dificulta el logro de los objetivos de la empresa.  Olivera, Leyva & Napán, (2021), el clima 

laboral en las empresas es primordial para que su desempeño sea el correcto, ya que de eso va 

a depender el éxito de cada organización, por ello es que deben estar aptos para adaptarse a los 

cambios que se dan en la actualidad, para eso se debe trabajar constantemente en el nivel 

emocional de los colaboradores y con ello contribuyan en el desarrollo de la empresa.  

 

4.3 determinar la influencia de la motivación en el clima organizacional de los 

colaboradores de una empresa constructora, Chiclayo 2022 

Regresión Lineal: 

Permite evidenciar cómo la variable independiente afecta a la variable dependiente, 

específicamente en este contexto, cómo la motivación influye en el clima organizacional. 

 

Influencia de la Motivación en el clima organizacional 

 

La evidencia de la influencia de un factor independiente sobre uno dependiente 

se refuerza cuando se logra un valor de sigma inferior a 0.05. Con este resultado, se 

ratifica la objetividad de la influencia de la motivación en el clima organizacional de 

los colaboradores de la empresa constructora. 

Tabla 3: correlación de motivación y clima organizacional 

 
 

Según el valor encontrado se observa claramente que el sigma de la variable predictora 

motivación es menor a 0.05, y también en la variable de clima organizacional es menor que 
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0.05, lo que indica que la motivación tiene influencia positiva con respecto al clima 

organizacional, evidenciando que mientras los trabajadores se sientan cómodos, sus 

remuneraciones sea acorde y estén en constante capacitación, tengan oportunidades de 

crecimiento, su nivel de motivación será mejor, teniendo en cuenta que el clima laboral ve las 

emociones de su equipo y está muy relacionada con la motivación, ( Flores y Delgado (2021), 

hay que recordar siempre que el capital humano es un factor clave para el éxito de la empresa. 

Por ello se necesita motivar a los trabajadores para que desempeñen sus funciones de manera 

eficaz, y el ambiente laboral sea el adecuado. Amado, Silvia y Barrientos,( 2019). 

 

Tabla 4: La Influencia de la motivación en el clima organizacional 

 

 

 

 Se observa claramente que la desviación estándar (σ) de la variable predictora 

"motivación" es menor a 0.05. Esto indica que hay una influencia significativa en el clima 

organizacional. Estos resultados se deben a la importancia fundamental de que los trabajadores 

se sientan motivados para mantener un buen ambiente laboral. Este fenómeno se evidencia en 

la empresa estudiada, donde una gran cantidad de colaboradores experimentan niveles de 

motivación moderadamente altos, lo que contribuye positivamente a un buen clima laboral. 

 

Sin embargo, es importante señalar que existe un grupo reducido de trabajadores que 

perciben la situación de manera diferente en comparación con sus compañeros, evidenciando 

que la empresa no se preocupa por su crecimiento personal y profesional, siendo este un hecho 

importante para que haya motivación, Flórez, Toledo y Ospina (2018). A pesar que la mayoría 

se siente motivada, este pequeño grupo presenta percepciones divergentes, lo que sugiere la 

necesidad de una atención especial para comprender y abordar las diferencias en la percepción 

del clima laboral dentro de la organización. Rivera et, al (2018) la motivación y las 

satisfacciones son factores claves para la existencia de un buen clima organizacional, sin 
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embargo, Macías y Vanga, (2021) en su investigación encontraron que hay deficiencias en el 

clima organizacional, pero que estas no estaban influenciadas por la motivación. 

 

Conclusiones 

 

La motivación de los colaboradores en la empresa constructora se encuentra en un nivel 

medio, con distintas percepciones en las dimensiones de la motivación. Se destaca un factor 

importante que es la seguridad en el trabajo como algo crucial.  El nivel de autonomía se percibe 

muy bajo, porque los colaboradores no toman decisiones. y finalmente se evidencia tensiones 

en el ambiente laboral, debido a malas relaciones interpersonales.  

 

El clima organizacional se encuentra en un nivel medio, con aspectos específicos que 

necesitan atención para mejorar la eficiencia y satisfacción laboral. Las deficiencias 

identificadas en la falta de innovación y la ausencia de capacitación constante. También se 

encontró que la discrepancia en las remuneraciones, donde algunas funciones reciben salarios 

desiguales a pesar de realizar actividades similares, indica la necesidad de una revisión y ajuste 

en las políticas salariales de la organización.  

 

se concluye que la motivación ejerce una influencia significativa en el clima 

organizacional de la empresa estudiada. La baja desviación estándar de la variable predictora 

"motivación" (σ < 0.05) indica una consistencia notable en los niveles de motivación entre los 

colaboradores. Este hallazgo refleja la importancia fundamental que tiene la motivación en el 

mantenimiento de un ambiente laboral positivo. 

Se encontró que una gran mayoría de colaboradores perciban que la motivación 

contribuye de manera positiva al clima laboral. Sin embargo, la presencia de un grupo reducido 

de trabajadores con percepciones divergentes destaca la necesidad de una atención especial. 

Aunque la mayoría se siente motivada, la existencia de este pequeño grupo sugiere posibles 

discrepancias en la percepción del clima organizacional. 
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Recomendaciones 

 

 Se recomienda reforzar y concientizar en la charla diaria de 5 minutos los temas de 

seguridad, por ejemplo, las consecuencias de no usar los equipos de protección persona e 

incumplimiento de normas de seguridad. De otro lado aumentar entre los jefes y lideres la 

autonomía en los colaboradores, para mejorar su desarrollo y compromiso.  

Se sugiere que la empresa considere la creación, desarrollo e implementación de nuevas 

ideas o tecnologías con el objetivo de mejorar o modificar los aspectos existentes y proporcionar 

oportunidades de capacitación continua de las nuevas modalidades de trabajo. Además, se 

sugiere una revisión exhaustiva de la estructura salarial para garantizar una compensación justa 

y acorde a las responsabilidades y contribuciones individuales. Estas medidas pueden contribuir 

significativamente a la mejora del clima organizacional y, a su vez, impulsar el rendimiento y 

la retención del talento dentro de la organización. 

Finalmente se recomienda realizar encuestas o entrevistas individuales para obtener 

retroalimentación específica y comprender mejor las necesidades y preocupaciones de este 

grupo de trabajadores. Además de Implementar programas de reconocimiento, desarrollo 

profesional o beneficios adicionales que se alineen con las preferencias trabajador. Y por último 

facilitar un canal abierto para que los empleados expresen sus opiniones y preocupaciones, 

fomentando un ambiente de confianza. 
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 Anexos 

 

Anexo 1: encuesta  
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Anexo 02: Validación del cuestionario de expertos  
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Anexo 3 : Categorías de valores del Alfa de Cronbach 

 

Valor alfa de cronbach Apreciación 

Superior a +0,95 Muy elevada o Excelente 

Entre 0,90 – 0,95 Elevada 

Entre 0,85– 0,90 Muy Buena 

Entre 0,80 – 0,85 Buena 

Entre 0,75 – 0,80 Muy Respetable 

Entre 0,70 – 0,75 Respetable 

Entre 0,65 – 0,70 Mínimamente Respetable 

Entre 0,40 – 0,65 Moderada 

Entre 0,00 – 0,40 Inaceptable 

  Fuente: Adaptado de Vellis, (1991)  

  

Anexo 4:  Resultados de la prueba de confiabilidad la encuesta de la Motivación 

Estadísticos de fiabilidad 

 

Alfa de 

Cronbach 

Alfa de 

Cronbach 

basada en los 

elementos 

tipificados 

N de elementos 

,874 ,865 15 

 

  

Anexo 5:  Resultados de la prueba de confiabilidad de la encuesta del clima Organizacional 

 

Estadísticos de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

Alfa de 

Cronbach 

basada en los 

elementos 

tipificados 

N de elementos 

,953 ,980 48 
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Anexo 6 :  Variable dependiente 

 

 

 

Variables  Definición conceptual  dimensiones  Indicadores  Técnicas  Instrumentos 

 

 

 

 

 

 

 

Motivación  

Las motivaciones 

cumplen un rol 

significativo en el proceso 

de dirección de una 

organización, puesto que 

los motivos del dueño de 

la empresa delimitan las 

bases de la toma de 

acciones 

Extrínseca  -Sueldos, remuneración  

-Firmeza, confianza, seguridad  

-Elogios de sus superiores 

-Ambiente laboral  

 

Encuesta Cuestionario 

Escala tipo Likert 

Intrínseca  -Crecimiento personal y profesional  

-Satisfacción de lograr sus objetivos 

-Formación continua, aprendizaje, 

enseñanza. 

-Libertad para tomar sus propias decisiones. 

  

Trascendente  -Contribuir con el desarrollo empresarial. 

- desarrollo y crecimiento de sus 

compañeros 

-Consumidores, clientes y proveedores. 

Objetivos de la empresa, 

 

Fuente: (Pérez López 1996) 
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Anexo 7 : Variable independiente: 

Variables  Definición 

conceptual  

dimensiones  Indicadores  Técni

cas  

Instrumentos 

 

 

 

 

 

 

 

Clima laboral 

Conjunto de 

propiedades del 

ambiente laboral, 

percibidas 

directamente o 

indirectamente por 

los trabajadores 

 

Autorrealizaci

ón 

-Oportunidades de crecimiento dentro de la 

organización. 

-Oportunidad de progresar 

-Valorar el desempeño del colaborador. 

-Reconocimiento por sus logros 

-Desarrollo y aprendizaje 

Encue

sta 

Cuestionario 

Escala tipo 

Likert 

Involucramient

o laboral  

-Compromiso del trabajador con la empresa. 

-Factor clave para el crecimiento de la organización. 

-Cumplimiento de actividades diarias. 

Supervisión  -Mejoras continuas en el desarrollo de actividades 

-Ayuda de los supervisores para solucionar problemas. 

-avaluar el desarrollo de tareas para mejorar en la toma 

de decisiones. 

Comunicación  -Facilidad para acceder a la información 

-Fomentar y promover la comunicación interna. 

-las áreas se comunican sin problemas 

Condiciones 

laborales  

-Salario atractivo 

-Avances tecnológicos que facilitan el desarrollo del 

trabajo.  

-Excelente administración de recurso 

 

Fuente: (Palma Carrillo 2004) 
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Anexo 8: Cronograma 

ACTIVIDADES SEP 

2022 

OCT 

2022 

NOV 

2022 

DIC 

2022 

MAR 

2023 

ABR 

2023 

JUN 

2023 

JUL 

2023 

SEP 

2023 

OCT 

2023 

NOV  

2023 

DIC 

2023 

FACES DE PLANEAMIENTO 

Revisión bibliográfica  X            

Elaboración del 

proyecto 

 x           

Presentación del 

proyecto  

  x          

Implementación del 

proyecto  

   x         

FACES DE EJECUCION 

Recolección de 

información  

    X        

Proc. de muestra      X        

Registro de datos        X       

Procesamiento de datos        X      

Interpretación y 

análisis  

       x     

FACES DE COMUNICACIÓN 

Elaboración del 

informe  

        x x   

Presentación de la 

información  

          x x 
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Anexo 9: Presupuesto 

 

 
Tipo 

 
Íte
ms 

Unidad de 
medida 

Cantidad  
Costo unitario 

 
Costo total 

 

 

 
Materiales 

 

USB 
 

Unidad 
1 

S/ 
30.00 

 

S/ 30.00 

 

Hoja bond 
 

Unidad 
100 

S/ 
0.10 

 

S/ 10.00 

 

Lapiceros 
 

Unidad 
5 

S/ 
1.00 

 

S/ 5.00 

 

Impresión 
 

Unidad 
78 

S/ 
0.10 

 

S/ 10.00 

 

 

 

 
Servicios 

 

Transporte 
 

Servicio 
2 

S/ 
150.00 

 

S/ 300.00 

Estadía 
(Hospedaje) 

 

Servicios 
2 días 

S/ 
60.00 

 

S/ 120.00 

 

Alimentación 
 

_ 
2 días 

S/ 
40.00 

 

S/ 80.00 

 

Servicio de luz 
 

Servicio 
8 

S/ 
45.00 

 

S/ 360.00 

 

Servicio de 
internet 

 

Servicio 
8 

S/ 
50.00 

 

S/ 400.00 

TOTAL     S/ 1,315.00 

 


