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 Resumen

La presente investigación tuvo como objetivo determinar la relación existente entre 

la gestión administrativa y la motivación del personal en una empresa inmobiliaria 

de Ica, 2022. Para tal fin, se ha planteado un estudio de enfoque cuantitativo, tipo 

aplicado, diseño no experimental transversal descriptivo correlacional y nivel 

correlacional, donde se ha empleado la encuesta como instrumento de recolección 

de datos, aplicándose un cuestionario a una muestra de 45 colaboradores. Los 

resultados obtenidos reflejan que el 84.4% de los consultados evaluó la gestión 

administrativa como deficiente y el 73.3% consideró que la motivación del personal 

se ubicó en el nivel bajo; además, se comprobó que la motivación se relacionó con 

las dimensiones planificación de actividades (rho = 0.375, p-valor = 0.011), la 

organización de los recursos (rho = 0.392, p-valor = 0.011), la dirección 

empresarial (rho = 0.313, p-valor = 0.036) y el control de desempeño (rho = 0.344, 

p-valor = 0.021). Se concluyó que la gestión administrativa se relacionó directa y 

significativamente con la motivación del personal (rho = 0.497, p-valor = 0.001). 

Palabras clave: Gestión administrativa, motivación, compromiso, organización 

de recursos 
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Abstract 

 
The objective of this research was to determine the relationship between 

administrative management and staff motivation in a real estate company in Ica, 

2022. For this purpose, a study with a quantitative approach, applied type, cross- 

sectional descriptive correlational non-experimental design has been proposed. 

and correlational level, where the survey has been used as a data collection 

instrument, applying a questionnaire to a sample of 45 collaborators. The results 

obtained reflect that 84.4% of those consulted evaluated the administrative 

management as deficient and 73.3% excluded that the motivation of the personnel 

was located at a low level; In addition, it was found that motivation was related to 

the dimensions of activity planning (rho = 0.375, p-value = 0.011), organization of 

resources (rho = 0.392, p-value = 0.011), business management (rho = 0.313, p- 

value = 0.036) and performance control (rho = 0.344, p-value = 0.021). It was 

concluded that administrative management was directly and significantly related to 

staff motivation (rho = 0.497, p-value = 0.001). 

Keywords: administrative management, motivation, commitment, organization of 

resources 
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I. INTRODUCCIÓN 
 

A nivel internacional, como lo señala el Banco Mundial (2019), existe una 

tendencia marcada en la mejora de la gestión administrativa empresarial, gracias 

a distintas políticas que vienen implementando distintos gobiernos, como lo 

reducción de regulaciones comerciales, simplificación de trámites, modernidad en 

el registro de empresas, reducción de barreras para obtener créditos, entre otras. 

De esta manera, se observa que Nueva Zelanda, Singapur y Hong Kong lideran 

las facilidades para la administración de negocios en el mundo. 

“La Organización para la Cooperación y el Desarrollo Económicos (OCDE)” 

indica que con la pandemia del COVID19, la gestión administrativa en América 

Latina requiere de mejoras en aspectos como planificación y mitigación de riesgos 

(75%), pero también en retención del personal con 67% de necesidades de mejora 

(OCDE, 2021). 

          La Organización para la Cooperación y el Desarrollo Económicos (OCDE)” 

indica que con la pandemia del COVID19, la región, donde se aprecia una falta 

de visión estratégica y no existe una dirección empresarial encaminada hacia la 

satisfacción de los requerimientos de los consumidores (CEPAL, 2020). Estas 

debilidades, como también lo indica el “Banco Interamericano de Desarrollo (BID)”, 

se suelen reflejar en problemas para retener empleados, visto que la mayoría se 

siente desmotivado, lo cual es un reflejo de su baja productividad (BID. 2021). 

A nivel nacional, como lo destaca el Banco Mundial (2020), se aprecia que 

Lima se ubica entre las mejores doce ciudades para realizar negocios, visto que 

ha mejorado la eficiencia de las empresas en materia de gestión administrativa; 

sin embargo, siguen presentes ciertas barreras como un mejor liderazgo y una 

adecuada disposición y organización de los recursos, entre ellos, el talento 

humano. Esto se ha visto que logra desmotivar a los empleados, lo que incrementa 

la intención de rotación y, en consecuencia, genera una insatisfacción por su 

trabajo que lo hace abandonarlo. 
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Por consiguiente, este estudio es necesario para el profesional en 

administración de negocios, ya que se debe lograr que las empresas lleven a 

cabo una gestión adecuada que permita captar y atraer a los empleados, de tal 

forma que minimice las intenciones de rotación, en procura de la consecución de 

los objetivos empresariales, que se traduzca en una mejor prestación de servicio 

o la producción de bienes de mayor calidad. De esta manera, este estudio es 

necesario en el contexto social, para la elevar la satisfacción de los ciudadanos; 

así como, su bienestar. 

En el contexto local, se tiene se observa que en la empresa se lleva cabo 

una gestión deficiente en el planeamiento de las actividades, ejecución de los 

procedimientos, prácticas inapropiadas en el empleo de todo recurso. Por ello, el 

nivel de motivación en esa empresa ha descendido, manifestándose en una alta tasa 

de rotación del 25% en un año. 

Por lo cual se propone la siguiente investigación, enfocada en el problema 

general: ¿Existe relación entre la gestión administrativa y la motivación del 

personal en una empresa inmobiliaria de Ica, 2022? Derivándose las siguientes 

interrogantes específicas:.- ¿Existe relación entre la planificación de las 

actividades y la motivación del personal en una empresa inmobiliaria de Ica, 

2022?, .- ¿Existe relación entre la organización de los recursos y la motivación del 

personal en una empresa inmobiliaria de Ica, 2022?, .- ¿Existe relación entre la 

dirección empresarial y la motivación del personal en una empresa inmobiliaria de 

Ica, 2022?, .- ¿Existe relación entre el control del desempeño y la motivación del 

personal en una empresa inmobiliaria de Ica, 2022? 

El proceso investigativo se justifica desde lo teórico, puesto que se debe 

seguir profundizando acerca de los aspectos inherentes a la gestión administrativa, 

que afectan permanentemente el nivel de motivación de los copartícipes que 

hacen parte de una empresa inmobiliaria de Ica. Así, se podrán obtener posibles 

relaciones entre los aspectos propios del proceso administrativos y aspectos 

específicos para observar como permiten mejorar el desempeño de la empresa 

con la motivación laboral.  



  3  

Desde una perspectiva práctica, la investigación se justifica en el sentido 

de se podrá valorar todo el proceso administrativo de la empresa, a efecto de 

identificar los elementos que perjudican la motivación de los colaboradores, en 

especial aquellos aspectos que están referidos al liderazgo ejercido por los 

gerentes, planificación de tareas, actividades de supervisión, gestión de 

remuneraciones, capacitaciones, y prestaciones con el propósito de acrecentar el 

nivel motivacional de los empleados. 

Desde un enfoque metodológico, la investigación se justifica al proceder 

a diseñar una herramienta de recopilación de datos que estará sometida a la validez 

y confiabilidad necesaria para su aplicación y ser implementada en futuras 

investigaciones. Desde lo social se justifica, dada la obligación de elevar la 

calidad del servicio de la empresa hacia sus clientes, con lo cual se incrementa su 

satisfacción y bienestar y de igual modo, se requiere que los colaboradores de la 

empresa logren la satisfacción laboral en mejores niveles. 

De este modo, el objetivo general de la investigación consiste en determinar 

la relación existente entre la gestión administrativa y la motivación del personal en 

una empresa inmobiliaria de Ica, 2022; en tanto que los objetivos específicos que 

se derivan son Determinar la relación existente entre la planificación de las 

actividades y la motivación del personal en una empresa inmobiliaria de Ica, 2022, 

, determinar la relación existente entre la organización de los recursos y la 

motivación del personal en una empresa inmobiliaria de Ica, 2022, determinar la 

relación existente entre la dirección empresarial y la motivación del personal en una 

empresa inmobiliaria de Ica, 2022, determinar la relación existente entre el control 

del desempeño y la motivación del personal en una empresa inmobiliaria de Ica, 

2022. 

La hipótesis general del estudio se expresa como la gestión administrativa 

se relaciona significativamente con la motivación del personal en una empresa 

inmobiliaria de Ica, 2022. Derivándose de ella las siguientes hipótesis específicas, 

¿la planificación de las actividades se relaciona significativamente con la 

motivación del personal en una empresa inmobiliaria de Ica, 2022, ¿la 

organización de los recursos se relaciona significativamente con la motivación del 
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personal en una empresa inmobiliaria de Ica, 2022?, ¿la dirección empresarial se 

relaciona significativamente con la motivación del personal en una empresa 

inmobiliaria de Ica, 2022?, ¿el control del desempeño se relaciona 

significativamente con la motivación del personal en una empresa inmobiliaria de 

Ica, 2022?
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II. MARCO TEÓRICO 
 

En cuanto a los trabajos anteriores nacionales, destaca el estudio de Truyenque 

(2021) en su Tesis de Maestría con el objetivo de establecer la asociación entre 

la gestión administrativa y la motivación laboral en los trabajadores de la 

Municipalidad distrital de San Jerónimo. Para tal fin, empleó un estudio de tipo 

aplicado, sustentado en un enfoque cuantitativo, cuyo diseño resultó ser no 

experimental – correlacional y transversal. La captura de la información estuvo a 

cargo de una encuesta mediante un instrumento de tipo cuestionario que fue 

aplicado a una población y muestra de 50 empleados de la entidad. Con base a 

los resultados se desglosa que el 76.0% de los trabajadores indicaron que la 

gestión administrativa presentaba un nivel alto, en tanto que el 54.0% consideró 

que la motivación laboral dentro de la institución es baja. De igual forma, se observó 

que el 74.0% de los consultados indicaron que la planeación se situa en un nivel 

alto, al igual que la organización administrativa con un 76.0%. Asimismo, el 72.0% 

de los empleados consultados expresaron que el nivel de las actividades de 

dirección en la institución es alto, en tanto que otro 78.0% apreciaron que las 

actividades de control también evidenciaron un nivel alto. En función de los datos 

inferenciales resultantes se demostró que la gestión administrativa afecta a la 

motivación laboral de los empleados de la Municipalidad distrital de San Jerónimo 

al obtener valores en la prueba que presentan puntajes Wald inferiores a 4 y un 

puntaje (p = 0.170 > α: 0.05). Las conclusiones encontraron una relación positiva, 

moderada y significativa entre estas variables. 

Ventura de Esquén (2021) en su investigación con el objetivo de analizar 

cómo influye la gestión administrativa en la motivación en la producción de los 

trabajadores que prestan sus servicios en la empresa de productos naturales 

IPIFA, 2020, recurrió a una pesquisa de tipo aplicada, correlacional, de diseño no 

experimental y corte transversal, cuya muestra y población de tipo censal quedó 

integrada por 60 trabajadores de la entidad, con la administración de una encuesta 

como instrumento. Los resultados comprobaron la influencia significativa que 

tuvo la gestión administrativa y la motivación en el rendimiento (X2 = 41.814, 



  6  

p=0.000) y un (R² de Nagelkerke = 57.0%). De igual forma, se evidenció que la 

gestión administrativa y la motivación influyen en la efectividad de los empleados 

al registrar un valor (X2 = 32.638, p=0.000) y un (R² de Nagelkerke = 48.2%) y 

aunado a esto se demostró que la gestión administrativa y la motivación inciden 

significativamente en los niveles de eficiencia de los trabajadores al evidenciar un 

valor (X2=37.106, p= 0.012 < α) y un (R² de Nagelkerke = 15.4%). El autor 

concluye que los aspectos inherentes a la gestión administrativa y la motivación 

del personal inciden significativamente en los niveles de producción, efectividad y 

eficiencia de la empresa, por lo que se entiende que, al llevar a cabo una 

administración adecuada complementado con un elevado grado de motivación del 

personal, puede conducir al cumplimiento de los objetivos empresariales. 

Sayago (2019) presentó una Tesis de Maestría con el objetivo de hallar la 

asociación estadística entre la gestión administrativa y la motivación laboral del 

personal administrativo de un instituto universitario en el Ica. Para ello empleó una 

investigación de tipo aplicada correlacional, basado en un diseño no experimental, 

con muestra estuvo conformada por 91 trabajadores administrativos que prestan 

sus servicios en la entidad a quienes les aplicó un cuestionario tipo Likert de cinco 

opciones como instrumento de recolecta de información. Dentro de los resultados 

se corroboró que el 52% de los empelados expresaron que la gestión 

administrativa presenta un nivel deficiente, y el 56% consideró que la motivación 

laboral es mala. En otros resultados se comprobó la asociación significativa entre 

las variables estudiadas, al hallarse una rho = 0.802 (p = 0.00). Asimismo, se 

demostró la asociación significativa entre la planeación y la ejecución 

administrativa sobre la motivación laboral al registrarse un cociente de Spearman 

de rho = 0.763 (p = 0.00) y rho = 0.694 (p = 0.02) respectivamente. El autor 

determinó la relación existente de la gestión administrativa con la motivación 

laboral del personal perteneciente a la institución. 

Serrano (2019) elaboró una Tesis de Maestría con el objetivo de encontrar la 

asociación que existe entre la gestión administrativa y la satisfacción laboral de los 

empleados de la Agencia Lima Tours base Cusco para el año 2018. Para la 

consecución de dicho propósito se recurrió a una metodología de tipo básica, de 
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diseño no experimental – correlacional, basada en una población y muestra 

delimitada por 64 colaboradores de diversas áreas de la entidad, implementado 

como instrumento, un cuestionario para establecer la apreciación de los 

participantes sobre las variables objeto de estudio. Los resultados demostraron 

una relación negativa entre la gestión administrativa y satisfacción laboral al 

evidenciarse un valor de (r = -0.144, p<0.05). De igual forma, se constató una 

asociación negativa entre la planeación administrativa y la satisfacción laboral al 

obtenerse un coeficiente de Pearson (r = -0.231, p<0.05); organización y 

satisfacción laboral con un coeficiente de (r = -0.023, p<0.05); dirección y 

satisfacción laboral con un valor de (r = -0.081, p<0.05) y el control y satisfacción 

laboral con un r = -0.229 (p<0.05). Las conclusiones encontraron una asociación 

significativa, negativa y baja entre la gestión administrativa y satisfacción laboral 

de los empleados que se desempeñan en la mencionada empresa. 

Maza (2018) llevó a cabo una Tesis de Maestría con el objetivo de 

encontrar el grado de asociación de la gestión administrativa y la satisfacción 

laboral en los empleados administrativos de SENACE para el año 2018. El estudio 

correspondió a un tipo aplicado de alcance correlacional, con un diseño no 

experimental transeccional, cuya población y muestra estuvo delimitada por 40 

trabajadores de la entidad y el instrumento fue un cuestionario. De los resultados 

se desprende una asociación estadística de las variables con rho = 0.953 (p = 

0.000), mientras que a nivel de dimensiones se demostró que la planeación de la 

gestión administrativa se asocia estadísticamente con la satisfacción laboral al 

obtenerse un coeficiente de Spearman (rho=0.861; p=0.000), y la vez se determinó 

la asociación estadística entre la organización de la gestión administrativa y la 

satisfacción laboral (rho = 0.959; p=0.000). En otros resultados se comprobó la 

relación estadística entre la dirección de la gestión administrativa y la satisfacción 

laboral al registrarse un coeficiente de Spearman de (rho = 0.837; p = 0.000), y la 

dimensión control de la gestión administrativa con la satisfacción laboral al 

observarse un coeficiente de Spearman de (rho = 0.945; p = 0.000). El autor 

concluye que la gestión administrativa se asocia estadísticamente con la 

satisfacción laboral en los trabajadores, para lo cual recomendó la valoración del 
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desempeño de los empleados para que puedan obtener reconocimientos al 

compromiso y la eficacia en el trabajo. 

Dentro de los antecedentes internacionales se presenta el elaborado por 

Susmadiana et al. (2021) quienes completaron un trabajo con el objetivo de 

establecer el efecto de la supervisión gerencial y la motivación laboral en la mejora 

del desempeño del director de un instituto educativo en Indonesia. El trabajo fue 

de tipo descriptivo, que estuvo basado en un enfoque cuantitativo y diseño no 

experimental, enmarcado en una población y muestra de 100 personas a los que 

les fue aplicado un cuestionario como instrumento. Los resultados encontraron el 

efecto significativo de la supervisión gerencial sobre el desempeño del director al 

registrarse que el tcalculado = 2.610 > t tabla = 2.100. De igual forma, se comprobó que 

la motivación laboral obtuvo un efecto significativo sobre el desempeño del director 

al evidenciarse que el tcalculado = 2.345 > ttabla = 2.100. Los autores concluyeron 

que la supervisión gerencial y la motivación laboral impactan en el desempeño del 

director, ya que el valor Fcalculado = 3.749 > Ftabla = 3.590. 

Jiménez-Pitre et al. (2020) presentaron un estudio con el objetivo de hallar 

la asociación entre la gestión gerencial y la motivación del personal en entidades 

petroleras venezolanas, utilizaron un diseño de campo y una investigación de tipo 

descriptivo y correlacional, con una población y muestra delimitada por 10 

gerentes y 142 empleados que prestaban sus servicios en tres empresas mixtas 

del sector petrolero en el estado Zulia, a los que les fue aplicado un cuestionario tipo 

Likert de cinco opciones como instrumento. Los resultados comprobaron que el 

67.5% de los consultados apreciaron que se puede visualizar la planeación del 

gerente, mientras que el 54.4% de los encuestados tuvieron una apreciación 

positiva acerca de la organización del gerente, y un 57.5% expresaron que casi 

siempre se refleja las actividades de control aplicadas por el gerente en estas 

entidades. Asimismo, se obtuvo una asociación estadística entre las variables 

referidas con r= 0.84 (p<0.01). Las conclusiones comprobaron una presencia 

importante de los elementos inherentes a la gestión administrativa en las tareas 

realizadas por los gerentes de las empresas, resaltando el papel del 
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supervisor, como instrumento fundamental para un funcionamiento adecuado de 

estas organizaciones empresariales. 

van der Kolk et al. (2019) en su estudio con el objetivo de investigar sobre 

las relaciones entre los distintos tipos de control de gestión y la motivación en todas 

sus dimensiones en el sector público de Holanda, recurrieron a un estudio de tipo 

aplicado y diseño no experimental – correlacional, con una población y muestra 

constituida por 105 departamentos de la administración pública ubicados en los 

municipios holandeses, aplicándose un cuestionario como instrumento de 

recolección de datos. De los resultados, se comprueba la relación estadística 

entre el control del personal, control cultural, control de resultados y control de 

acción con respecto a la motivación intrínseca al reflejarse un valor (r= 0.341, 

p<0.10),  (r=  0.339,  p<0.10),  (r=  0.191,  p<0.01),  (r=  0.187,  p<0.01) 

respectivamente. Asimismo, se determinó la asociación estadística entre el control 

cultural y el control de resultados con respecto a la motivación extrínseca, al 

evidenciarse un valor (r= 0.268, p<0.10), (r= 0.210, p<0.05). Concluyeron que la 

aplicación de controles de resultados, del personal y cultural representan aspectos 

primordiales en la gestión administrativa, ya que mejoran la motivación intrínseca 

y el desempeño de los empleados; al tiempo que corroboraron que la relación 

positiva entre la implementación de controles de resultados y la motivación 

extrínseca de los empleados. 

Aydın y Tiryaki (2018) presentaron un estudio con el objetivo de evaluar la 

incidencia de la evaluación del desempeño en la motivación de los empleados y 

productividad en la industria de productos forestales de Turquía. La investigación 

se caracterizó por presentar un enfoque cuantitativo de tipo aplicada, apoyado en 

un diseño no experimental, cuya población y muestra estuvo delimitada por 432 

personas pertenecientes a 14 empresas dedicadas a la fabricación de productos 

forestales de Turquía y que tienen certificaciones (QMS) ISO 9001:2008 y el 

instrumento fue un cuestionario. Los resultados evidenciaron que el criterio de 

la evaluación del desempeño incide significativamente en la motivación de los 

empleados al obtenerse un valor (r= 0.276, p<0.05), al tiempo que se comprobó la 

incidencia estadística y negativa de las prácticas de evaluación del desempeño 
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sobre la motivación de los empleados (r = - 0.157; p<0.01). En otros resultados, se 

demostró la incidencia positiva y significativa de la retroalimentación de la 

evaluación del desempeño en la motivación de los empleados (r = 0.278; p<0.05), 

mientras que el criterio de evaluación de desempeño se relaciona 

estadísticamente con la productividad de los trabajadores al obtenerse un valor (r 

= 0.187; p<0.05). Las conclusiones encontraron que el criterio de evaluación de 

desempeño tuvo un impacto significativo y positivo sobre la productividad del 

empleado, en tanto que no evidenció una incidencia estadística en la motivación 

de los empleados. 

Ozkeser (2019) realizaron una pesquisa cuyo objetivo radicó en establecer 

el nivel de asociación entre la gestión de recursos humanos y la motivación de los 

empleados en una empresa de Turquía. El trabajo correspondió a un estudio de 

casos de tipo aplicado, sustentado en un enfoque cuantitativo de diseño no 

experimental y delimitado a una población y muestra de 200 empleados a los que 

se les aplicó una encuesta tipo cuestionario como instrumento para obtener 

información. Entre los resultados más relevante se pudo comprobar la relación 

estadística entre la gestión de recursos humanos y la motivación de los empleados 

al obtenerse un valor (R2=0.813; F=83.234; p=0.012), mientras que la percepción 

de oportunidades de entrenamiento presentó una asociación con la motivación de 

los empleados al registrar un (β = 0.324; p = 0.000). Asimismo, se comprobó que 

una relación causal entre la percepción de la ayuda del supervisor y la motivación 

de los empleados (β = 0. 097; p = 0.001). Las conclusiones encontraron que una 

adecuada gestión de recursos humanos afecta significativamente en la motivación 

y productividad de los trabajadores, por lo que debe fomentarse los programas de 

capacitación y adiestramiento, aunado al hecho de valorar en mayor medida las 

destrezas de los trabajadores para que puedan sentirse motivado en su trabajo. 

Para la variable gestión administrativa, se tiene como teoría general los 

principios de gestión tradicionales o administrativos, siendo sus más fieles 

exponentes Henri Fayol, Chester Barnard y Colnel Urwick que, como exponen 

Hussain et al. (2019), se sustenta en; de hecho, el primero de ellos es distinguido 
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como el máximo representante de la gerencia moderna, por su aporte en el campo 

de la gestión administrativa enfocándose principalmente en el enfoque operativo a 

través de catorce principios de gestión, incluyendo la división del trabajo, mando y 

responsabilidad, obediencia, unidad de mando, entre otros. 

Esta teoría enfatiza en la lógica, la racionalidad y la consistencia para el 

logro del funcionamiento organizacional y se reconoce que las necesidades de los 

empleados a través de la remuneración, la estabilidad en el cargo, la equidad, 

el espíritu de equipo y las iniciativas son esenciales, aunque provengan de una 

dirección de arriba hacia abajo (Hussain et al., 2019). 

Como distintivo, Sulieman (2019) indica que la gestión administrativa difiere 

de su predecesora, la teoría científica de la gestión, cuyo precursor Frederick 

Winslow Taylor y que centró su interés en analizar al trabajador como individuo e 

incidencia de sus esfuerzos en la productividad de las organizaciones. De igual 

modo, se contrapone a la teoría de la gestión burocrática de Max Weber (1864- 

1925), quien veía que la organización se rige por el conocimiento de la codificación 

formal y, simultáneamente, adoptado en mayor medida por los colaboradores para 

confirmar que las organizaciones actúen correctamente, donde impera el rango 

autoritario y el dominio de vínculos impersonales. 

En cuanto los enfoques conceptuales, hablar de gestión administrativa, 

como expresan Mendoza-Fernandez y Moreira-Chávez (2021), involucra 

remontarse a las antiguas civilizaciones en el siglo X a.c., donde se estableció un 

sistema directivo y administrativo de la población como una organización, ya luego 

se empezó a normar este proceso con escrituras como el código Hammurabi y el 

nuevo testamento. Sin embargo, las primeras reglas de administración (centrada 

en lo público), las propuso Confusio (200 a.c.) y su desarrollo llega hasta Henry 

Fayol en 1950. 

Más recientemente, Nuñez et al. (2022) indican que el concepto de gestión 

administrativa se origina del concepto de gerencia, la cual es la responsable de 

hacer el mejor uso de los recursos de la empresa, que pueden ser humanos o 

materiales, con el fin de alcanzar los propósitos organizacionales constituidos para 
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ser más eficientes y eficaces y al mismo tiempo ser más competitivos en el 

mercado por la entrega eficiente de bienes y/o productos comercializados por la 

empresa. 

Según, “Anchelia-Gonzales et al. (2021)”, la gestión administrativa puede ser 

comprendida como un conjunto de operaciones cuya ejecución debe realizarse con 

el propósito de la movilizar todos los recursos disponibles (productos, servicios, 

recurso humano, materiales, entre otros) a fin de cumplir con las metas estipuladas, 

por lo que involucra procesos como la planificación, organización, delimitación de 

responsabilidades, toma de decisiones, etc. 

Por esta razón, como argumentan Nuñez et al. (2022), la gestión 

administrativa se ha convertido, a nivel mundial, en una tarea diaria de 

empresas de todo tipo; asimismo, la búsqueda de estrategias específicas para la 

mejora de la operatividad se ha convertido en un punto de gran importancia en 

la ejecución de los procesos y atención al cliente. Considerando a Montes y Pulla 

(2019), el modelo teórico en el que se enfoca la gestión administrativa involucra 

cuatro procesos centrales: organización planificación, control y dirección. La 

planificación se refiere a visualizar en el futuro cada una de las metas, objetivos y 

propósitos estratégicos que favorecen en la evolución de la organización, logrando 

que se más eficiente y eficaz. Así, la planificación se centra en establecer el curso 

preciso de las iniciativas que han de seguirse, indicando las pautas necesarias que 

favorecerá la orientación y la operatividad. Esto, por lo tanto, involucra el diseño 

de una táctica y la implementación de planes para la coordinación de las 

tareas. 

La organización, en cambio, involucra agrupar reglas, métodos y 

responsabilidades, logrando que estas sean cumplidas para la coordinación de los 

recursos y el buen funcionamiento organizacional. Así, organizar conlleva a crear 

las condiciones propicias, para que sean el marco adecuado de la realización de 

las metas, esto va desde la captación del talento humano hasta la consecuente 
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dotación de recursos (Montes y Pulla, 2019). 

La dimensión dirección conlleva la toma de decisiones, a partir la 

designación de la misma hasta la comunicación de los propósitos 

organizacionales, es un elemento central para garantizar la motivación del 

personal y la distribución de tareas, porque conlleva a situar en práctica el emplo 

de los recursos en pro de concretar el valor exigido por los usuarios de la 

organización. El control es quizás el proceso administrativo, más ignorado, pero su 

relevancia se asocia con que permite medir el éxito organizacional y el rendimiento 

individual, ya que es un proceso que permite corregir el funcionamiento y concretar 

los cambios para corregir desviaciones (Montes y Pulla, 2019). 

Así, como fundamentan Bao-Condor et al. (2020), parte de la importancia 

de la gestión administrativa en el contexto empresarial es que trasciende los 

aspectos inherentes a la acción de planear y organizar recursos, sino que se 

enfoca en dirigir las actividades de la organización para cumplir con su objeto y 

ofrecer un bien o servicio de calidad a sus clientes, con lo cual se lograría su 

satisfacción. Al respecto, como afirman Aranibar-Molina y Flores (2022), una 

adecuada gestión administrativa permite contar con las herramientas que se 

requieren para la toma de decisiones y de esta manera dar claridad a los 

procedimientos aplicados dentro de una institución. 

En cuanto a la variable motivación y como destacan van den Broeck et al. 

(2019), existen varias teorías que explican esa variable; en primer lugar, antes de 

1900, se pensaba que la motivación estaba determinada por la voluntad, 

características biológicas tales como instintos o impulsos incontrolables, pero su 

fundamento era vago y emergió la idea de que el comportamiento no 

necesariamente se asocia con procesos mentales ocultos. Así, la motivación 

pudiese ser dirigida e intensificada a través de refuerzos, con lo cual emergió la 

teoría del reforzamiento, que se basa en la tradición conductista, que supone que 

las personas pueden aprender y adoptar (nuevas) conductas basadas en las 

consecuencias de su comportamiento: el comportamiento que es seguido de 
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recompensas se intensifica, mientras que el comportamiento que no es 

recompensado o incluso castigado tiende a desvanecerse. 

Como expresan Johari y Jha (2020), seguidamente, se tiene la teoría de 

las necesidades, en la que se supone que la motivación de las personas no está 

meramente sujetas a sus impulsos biológicos o a las condiciones de su entorno, 

aunque son factores activos y orientadores en el proceso por satisfacer sus 

necesidades. El principal referente de esta propuesta es Maslow, quien, en 1943, 

señaló que estas necesidades se pueden organizar en una jerarquía de donde 

satisfacción relativa de una necesidad inferior eleva la importancia relativa de una 

necesidad más alta en la jerarquía. 

Dentro de las necesidades de más bajo nivel, se encuentran las de 

supervivencia, que engloban (en orden) las necesidades fisiológicas (por ejemplo, 

hambre, sed, aire), los requerimientos de seguridad (ambiente seguro y 

predecible, libre de enfermedades), las de pertenencia y amor (por ejemplo, la 

interacción y el efecto de los demás) y las de estima. Una vez satisfechas estas 

necesidades, las personas pueden esforzarse por realizar su plena potencial y 

satisfacer su necesidad de autorrealización. Luego se convierten en todo lo que 

son capaz de llegar a ser, por ejemplo, en términos de autorrespeto y logro (Johari 

y Jha, 2020). 

Van den Broeck et al. (2019) indican que mientras que la teoría de Maslow y 

las teorías relacionadas se centraron en las necesidades, Vroom se basó en la 

teoría de las expectativas, siendo la que ha gozado mayor popularidad desde 

1964, así en dicho postulado este auto sostiene que están más motivados (las 

personas), cuando creen que sus esfuerzos conducirán a un nivel particular de 

desempeño (expectativa), que este desempeño conducirá a uno o más resultados 

y que los resultados son importantes, atractivos, deseables o satisfactorios. 

La siguiente propuesta teórica tiene dentro de sus principales referentes a 

Locke y se inspira en la gestión científica, conocida como la Teoría del 

Establecimiento de las Metas y es uno de los primeros modelos que fue 

formulado explícitamente para comprender la motivación de los empleados. Al 
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respecto, sugiere que las metas e intenciones conscientes impulsan el desempeño 

al afectar la dirección del comportamiento de los empleados, así como su energía 

y persistencia. Específicamente, la teoría parte que el comportamiento está 

determinado por el nivel de la meta, la especificidad y el compromiso, por lo que 

una meta retadora puede elevar compromiso (van den Broeck et al., 2019). 

Como indican Johari y Jha (2020), otras propuestas teóricas se encuentran 

contenidas en las teorías de la autorregulación que, engloban distintas 

propuestas como la teoría del control, la teoría cognitiva social, el modelo Rubicon, 

la teoría alemana de regulación de la acción y la teoría de asignación de recursos, 

cuyo sustento engloba que el individuo es capaz de modular su pensamiento, 

afecto o comportamiento a través del uso deliberado o automatizado de un 

mecanismo específico y metadestrezas de apoyo. 

También se tiene la teoría del logro de las metas, la cual se concibió 

primeramente dentro de los estudiantes y poco a poco se ha desplazado al 

ambiente laboral y se sustenta en que las creencias individuales sobre la 

maleabilidad de la inteligencia, es decir, su desarrollo hacia al aprendizaje u 

orientación conducirán a las personas para perseguir diferentes tipos de objetivos 

 

Finalmente, como destacan se tiene la 

Teoría del Enfoque Regulatorio, cuyo exponente Higgins en 1997, se enfoca en 

la promoción de los individuos para disponerse a tomar decisiones, seleccionar 

metas, regular sus conductas y el desempeño, así como qué emociones y 

autoevaluaciones que experimentan durante la búsqueda de metas. 

Con respecto al enfoque teórico, como lo afirman Al-Musadieq et al. (2018) 

, recientemente, se ha comenzado a distinguir entre dos tipos de motivaciones (para 

desempeñarse en un lugar de trabajo y la motivación en el puesto de trabajo), 

destacando que la primera se refiere a los aspectos internos relacionados con la 

intervención de los individuos en el marco de una relación laboral, pero la segunda 

implica elementos internos vinculados con el éxito laborales de las personas, 

siendo sobre este aspecto al que se refiere la motivación laboral. También, en la 

actualidad se ha convertido en interés el contexto actual 



  16  

es la motivación situacional, que se refiere a la motivación que un individuo 

experimenta en un tiempo específico y hacia una actividad dada. 

En definitiva, Efendi et al. (2020) destacan que la motivación laboral se 

define como una fuerza que alienta, eleva y conduce al trabajador, como parte de 

una reacción a estímulos internos y externos, a realizar o continuar una serie de 

actividades dirigidas al logro de las metas organizacionales, visto así es la fuerza 

motriz que se sustenta en la creación de valor, el trabajo en conjunto, la eficacia y 

el logro de las metas como resultado de la integración de necesidades personales, 

la influencia del entorno físico y el entorno social. 

En lo concerniente a la relevancia de la motivación laboral, van den Broeck 

et al. (2021), consideran que esta variable representa una fuerza que incentiva la 

dirección, ímpetu y persistencia del comportamiento de los empleados, siendo 

determinante en el performance laboral y en la mejora de las habilidades de los 

empleados. Además, ha sido considerado un factor que contribuye al bienestar de 

los colaboradores y a su salud mental y física, por lo tanto, no sorprenda que la 

motivación de los empleados sea vista como uno de los factores más duraderos 

dentro de las organizaciones. 

Para Johari y Jha (2020), el modelo teórico que mejor explica la motivación 

laboral, la clasifica en motivación intrínseca, en la cual el trabajador se siente 

motivado a realizar una tarea porque la tarea es inherentemente interesante o 

placentera, sintiéndose naturalmente satisfactorio, esto está más relacionado a 

factores internos como las características personales del colaborador. Por su 

parte, la motivación extrínseca conduce a una persona a participar en una 

actividad para ganar elogios o premios o para evitar el castigo, es decir, por 

factores externos a ella o propios del ambiente o entorno de trabajo. 

En cuanto al marco epistemológico en el cual se circunscribe el estudio, se 

entiende que la gestión desde lo administrativo puede ser concebida bajo tres 

enfoques: funcionalista, estructuralista y crítica. Por ello, desde lo que se entiende 

de este tema, los dos primeros buscan la cohesión social mediante la imposición 

de un orden, de donde emerge un marco institucional que impone restricciones a 
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cada uno de los colaboradores, mientras que el enfoque crítico se basa en su 

preponderancia del conflicto, que promueve la interacción dentro de la gestión 

(Soto et al., 2020). 

En este sentido, la naturaleza de las teorías expuestas varía desde una 

visión donde los supervisores velan por el mantenimiento de la organización, es 

decir, observan y evalúan las necesidades hasta una perspectiva objetivista 

(estructuralista), donde se formulan políticas que involucran el cumplimiento de 

procedimientos estandarizados que deben acatarse por parte de los distintos 

miembros que integran la entidad (función). Pero, también emerge un enfoque 

crítico que reafirma a la persona dentro de la interacción social en la institución 

(Soto etal., 2020). 
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III. METODOLOGÍA 

 

 
3.1. Tipo y diseño de investigación 

 
3.1.1 Tipo de Investigación 

El presente trabajo se catalogó como básico, que como lo indica 

Carrasco (2017) se va a diferenciar del resto por no tener fines 

prácticos claramente definidos. La investigación se considera como 

básica, visto que busca la comprensión de un problema, aportando 

conocimiento sobre un fenómeno sin que se busque modificarlo 

(“Consejo Nacional de Ciencia, Tecnología e Innovación Tecnológica, 

CONCYTEC, 2018”). En definitiva, el estudio solo se concentró en 

estudiar la asociación entre gestión administrativa y motivación laboral 

en una empresa inmobiliaria. 

 
 

3.1.2 Diseño de Investigación 

Corresponde a no experimental transversal descriptivo correlacional, 

debido a que según Arias y Covinos (2021), no existió la 

intencionalidad de manipular la variable y no se recurre al 

establecimiento de un grupo de control. Adicionalmente, fue 

descriptivo, porque como lo señalaron Sánchez et al. (2018) permitió 

especificar el comportamiento de las variables, en tanto, es correlativa 

dado que, como afirma Hernández et al. (2014), se medió la asociación 

de dos variables (“gestión administrativa y motivación laboral”) en una 

muestra. Finalmente fue de corte transversal, dado que el 

levantamiento de la información se efectuó en un solo momento 

(Carrasco, 2017). 
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3.1.3 Enfoque 

El proceso investigativo fue cuantitativo, dado que se procedió a 

emplear datos numéricos que permitieron verificar la hipótesis 

investigativa, a través del análisis estadístico (Hernández et al., 2014). 

En este sentido, como describen Arias y Covinos (2021), en esta 

investigación se cumplieron los criterios establecidos en el método 

científico para recolectar datos y transformarlos para constatar las 

hipótesis que se han establecido con base a los señalamientos 

teóricos. 

3.1.4 Nivel 

De acuerdo con Carrasco (2017), el estudio se definió como de nivel 

correlacional, debido a que se orientó a establecer la asociación 

causal entre las variables objeto de estudio, que en este caso consistió 

en establecer la asociación estadística entre las variables gestión 

administrativa y motivación laboral. Este tipo de estudios, según 

Sánchez et al. (2018) ayuda a entender cómo se vinculan estas 

variables. 

3.2. Variables y operacionalización 
 

Variable 1 : Gestión administrativa 

Tipo : variable cualitativa. 

3.2.1 Definición conceptual: 

Es un conjunto de operaciones cuya ejecución debe realizarse con el 

propósito de la movilizar todos los recursos disponibles (bienes, 

servicios, personal, entre otros) a fin de alcanzar las metas 

institucionales (Anchelia- Gonzales et al., 2021). 

3.2.2 Definición operacional: 

Montes y Pulla (2019) indican que es un proceso que involucra cuatro 

procesos centrales: organización de los recursos, dirección 

empresarial, planificación de las actividades y control de desempeño. 
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Escala de medición: de tipo Likert con cinco categorías. 

 

Variable 2 : Motivación del personal 
 

Tipo : variable cualitativa. 

3.2.3 Definición conceptual: 

Efendi et al. (2020) la definen como una fuerza que alienta, eleva y 

conduce al trabajador, como parte de una reacción a estímulos internos 

y externos, a realizar o continuar una serie de actividades dirigidas al 

logro de las metas organizacionales. 

3.2.4 Definición operacional: 

Johari y Jha (2020) clasifica la motivación laboral entre intrínseca y 

extrínseca. 

Escala de medición: medirá con escala ordinal de tipo Likert con cinco 

categorías. 

 

 
3.3. Población, muestra y muestreo 

 

3.3.1 Población 

La población de la investigación se reseña como un cúmulo de 

individuos o entidades que presentan atributos comunes y medibles 

(Carhuancho et al., 2019). 

La población de este estudio quedó compuesta por 45 empleados 

pertenecientes al régimen laboral Remype de una empresa 

inmobiliaria de Ica que tienen como características: trabajan en el 

área administrativa de la empresa, con edades entre 18 y 45 años y 

el 60% son hombres. 

De esta forma, la población fue de carácter finita, dado que se 

asumieron el total de los que participaron en dicho estudio.  
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Los criterios de inclusión y exclusión fueron: 

 Criterios de inclusión: colaboradores con más de un 

año de servicio y colaboradores cuyas funciones se vinculen con el 

área administrativa. 

 Criterios de exclusión: colaboradores que se 

encuentren en periodo vacacional, permisos por descansos médicos 

y colaboradores que no desean el involucrarse en el presente 

estudio. 

3.3.2 Muestra 

La muestra va a constituir un subconjunto característico poblacional. 

De acuerdo con Carrasco (2017), los resultados producidos que se 

desprenden de una muestra tienen la particularidad que se pueden 

generalizar a toda la población. En este particular en la presente 

investigación, la muestra estuvo conformada por los 45 trabajadores 

pertenecientes a una empresa inmobiliaria por ser una población 

reducida, pero si existe una población censal. 

 

3.3.3. Muestreo 

Para el presente proceso investigativo, se administró un muestreo 

no probabilístico intencional, donde el propio investigador fija sus 

criterios para seleccionar los elementos que constituyen la muestra 

(Carrasco, 2017). 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
 

3.4.1 Técnicas de recolección de datos 

Estas técnicas engloban una serie de procesos aplicados para la 

captura de la información, que utiliza el investigador para aproximarse 

a los eventos y lograr comprender al conocimiento (Palomino et al., 

2015). Para la actual investigación, se usó como técnica la encuesta 

orientada a recopilar la información, que según 
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Carrasco (2017), es una forma de investigación social destinada a 

analizar, indagar y recopilar información, por medio de interrogantes 

que se presentan al individuo que comprende la unidad de análisis, 

que en esta oportunidad podrá proceder de forma directa o no. 

Para la administración de la encuesta, primero se procedió a solicitar 

consentimiento a la Gerente General Inmobiliaria de la empresa con 

la Carta 001-SOL de fecha 26 de octubre de 2022, lo cual fue 

conformada y aceptada por la representante indicada, en el mismo día 

a las 3:45 pm, tal como se aprecia en el Anexo 03. Luego, de la 

aceptación, se procedió a aplicar la herramienta de recolección de 

datos a través de la herramienta GoogleForm, para lo cual se envió el 

link a cada empleado mediante correos electrónicos y/o Whatsapp. 

 
 

3.4.2. Instrumentos de recolección de datos 

Para la obtención de datos se usó el cuestionario (ver Anexo 3), el 

cual según Carrasco (2017) representa una herramienta de 

indagación social que ayuda, de forma directa, a plantear interrogantes 

predeterminadas a una determinada cantidad de personas, cuyas 

respuestas fueron plasmadas en preguntas. Se empleó un cuestionario 

de escala Likert de cinco opciones, para aproximarse las variables 

gestión administrativa y motivación laboral. A continuación, se 

explican estos cuestionarios en sus respectivas fichas técnicas. 

 
Gestión administrativa 

Autor original: Maza (2018) 

Objetivo: Evaluar el nivel de gestión administrativa 

Destinatarios: Colaboradores de una institución pública 

Forma de administración: Individual 

Contenido: El instrumento está integrado por 24 preguntas, que se 
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distribuyen en seis (06) para cada dimensión: planeación, organización, 

dirección, control. 

Duración: 15 minutos 

Escala de medición: Ordinal 

 
Motivación laboral 

Autor original: Sayago (2019) 

Objetivo: Determinar el nivel de motivación laboral de los empleados 

Destinatarios: Colaboradores de una universidad pública 

Forma de administración: Individual 

Contenido: El instrumento está compuesto por 19 preguntas, que se 

distribuyen en nueve (09) para la dimensión motivación intrínseca y diez (10) 

para motivación extrínseca 

Duración: 25 a 35 minutos 

Escala de medición: Ordinal 

 

Validez 

Es conveniente resaltar que las herramientas de obtención de información 

deben satisfacer con ciertos criterios. El primero de ellos, es la validez, por lo que 

un cuestionario es válido, si puede estimar aquello que aspira medir (Carrasco, 

2017). De acuerdo con este último autor, un tipo de validez que generalmente se 

lleva a cabo en estudios de investigación es a través del juicio de experto a través 

de la validez de contenido, en donde se valora cada ítem, observando si son 

coherentes, pertinentes y relevantes. 

En el Anexo 5, se presentan los resultados de las validaciones a través del 

juicio a expertos que se resumen en las tablas 1 y 2. 
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Confiabilidad 

En lo concerniente a la confiabilidad, Carrasco (2017) indica que no es más 

que un atributo de un instrumento de medición para repetir hallazgos similares, 

posterior a la implementación en continuas oportunidades a mismos sujetos. En 

este caso, la valoración de la confiabilidad de los cuestionarios de gestión 

administrativa y motivación laboral estará a cargo del coeficiente de alfa de 

Cronbach (α). 

Para determinar la confiabilidad, se calculó el α en una prueba piloto de 20 

empleados (ver Anexo 6), siendo los resultados los señalados en la tabla 3 . Allí, 

se comprueba que para la variable gestión administrativa α = 0.905 y para la 

variable motivación del personal α = 0.880, los cuales son superiores a 0.700 

(Hernández et al., 2014), destacando que los cuestionarios son confiables. 

 
Tabla 1. Confiabilidad de los instrumentos 

 

Variable Ítems α Criterio 

Gestión administrativa 24 0.905 Aceptable 

Motivación del personal 19 0.880 Aceptable 

 

3.5. Procedimientos 
 

El procedimiento que se aplicó en el presente proceso investigativo inició con el 

diseño de los instrumentos, los cuales serán sometidos a la validez de contenido 

por juicio de expertos, en los criterios establecidos. Posteriormente, se hizo una 

petición formal a la empresa para que permita el ingreso a sus instalaciones, de 

manera de poder utilizar los cuestionarios, lo cual se realizó empleando la 

plataforma Google Form. Previo a esto, se le solicitó el consentimiento informado 

a cada empleado. 

Inmediatamente, los datos fueron migrados a una hoja de cálculo en 

Microsoft Excel, verificándose que todos y cada uno de los ítems hayan sido 

respondidos por los empleados. En definitiva, la información obtenida se exportó 

al programa estadístico SPSS versión 26.0, con el objetivo de realizar el análisis 
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descriptivo e inferencial respectivo, a efecto de lograr la correspondiente 

contrastación de hipótesis. 

3.6. Método de análisis de datos 
 

La información fue procesada por medio del paquete estadístico SPSS v. 28.0, para 

hacer análisis de tipo cuantitativo. De manera que, el análisis se efectuó bajo dos 

metodologías, que son la estadística inferencial y la descriptiva. En primer lugar, 

el análisis descriptivo ayudó a caracterizar la condición de cada variable y sus 

respectivas dimensiones, por lo que se acudió al establecimiento de distribuciones 

de frecuencias, cuyas derivaciones fueron exhibidos en términos absolutos y 

porcentuales, y se incluyeron en la investigación mediante las tablas y gráficos, 

mediante distribuciones de frecuencia. 

 
 

En segundo lugar, se recurrió al análisis inferencial cuyo análisis se centra 

en la demostración de las hipótesis de la investigación, por lo que se procedió a 

utilizar las pruebas paramétricas o no paramétricas, según como haya sido la 

distribución de las variables, es decir; si presentan un comportamiento normal o 

no. El test de normalidad que se destinó fue la prueba de Shapiro-Wilk, con un 

nivel de significancia del 5%. 

Seguidamente, si la hipótesis de normalidad de los datos es aceptada, se 

evaluó el coeficiente de correlación de Pearson con la intención de establecer la 

asociación entre las variables de estudio (el cual es una prueba paramétrica) y en 

caso de que la hipótesis de normalidad sea rechazada será empleada el 

coeficiente de correlación de Spearman (rho) para determinar la referida relación. 

Para esto, se consideran las hipótesis estadísticas: 

H0: No hay relación entre variables (rho = 0). 

Ha= Existe relación entre variables (rho ≠ 0). 

Con un nivel de significancia del 5%, se acepta H0 cuando p-valor de la 

prueba supera a dicha significancia. 
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3.7. Aspectos éticos 
 

En esta oportunidad, se consideraron como aspectos éticos lo relativo a la 

confidencialidad, con lo cual se salvaguarda el anonimato de los consultados del 

estudio, siendo aplicado también para los datos que aporten (Moscoso y Díaz, 

2018). Siguiendo a Ngozwana (2018), se manejaron los principios bioéticos de 

beneficencia o garantía de que el estudio se efectuó para mejorar las condiciones 

de los empleados en la empresa; no maleficencia así ningún involucrado tuvo un 

daño, autonomía o libertad de que los colaboradores consintieron su acción en el 

estudio y justicia, no tratándose de diferente manera a alguno de ellos. 

Adicional, no se vulneró la autoría de la bibliografía consultada, al citar de 

manera correcta las citas para ello se utilizaron las Normas APA Séptima Edición. 

De igual modo, se utilizó el parafraseo para cumplir con el porcentaje mínimo 

exigido 20%. Finalmente, se respetó el Reglamento de Ética de la universidad. 
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IV. RESULTADOS 
 

4.1. Resultado descriptivo 

 

 
Tabla 2. Resultados descriptivos de la variable gestión administrativa 
 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

 Deficiente 38 84.4 

Regular 7 15.6 

Buena 0 0.0 

Total 45 100.0 

 

 
Interpretación: en función a la tabla 2, se evidencia que el 84.4% de los 

encuestados (38 colaboradores) consideró que la gestión administrativa en la 

empresa inmobiliaria es deficiente, el 15.6% (7 colaboradores) indicó que es 

regular y ninguno la evaluó como buena. Esto representa que la empresa 

presenta dificultades en la gestión de sus recursos orientados a la obtención de 

los logros organizacionales, desempeñándose incorrectamente en la asignación 

de estos recursos para garantizar una operatividad eficiente. 

 

 
Tabla 3. Resultados descriptivos de la dimensión planificación de las actividades 
 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

 Deficiente 33 73.3 

Regular 10 22.2 

Buena 2 4.5 

Total 45 100.0 

 

 
Interpretación: en función a la tabla 3, se evidencia que el 73.3% de los 

encuestados (33 colaboradores) consideró que la planificación en la empresa 

inmobiliaria es deficiente, el 22.2% (10 colaboradores) indicó que es regular y el 

4.5% (2 colaboradores) la evaluó como buena. Esto representa que la empresa 

no realiza adecuadamente las actividades relativas al diseño de estrategias y 

establecimiento de propósitos y metas, por lo que los planes formulados no se 

adecuan a su realidad. 
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Tabla 4. Resultados descriptivos de la dimensión organización de los recursos 

 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

 Deficiente 35 77.8 

Regular 10 22.2 

Buena 0 0.0 

Total 45 100.0 
 

Interpretación: en función a la tabla 4, se evidencia que el 77.8% de los 

encuestados (35 colaboradores) consideró que la organización de los recursos 

en la empresa inmobiliaria es deficiente, el 22.2% (10 colaboradores) indicó que 

es regular y ninguno la evaluó como buena. Esto representa que en la empresa 

no existen la coordinación adecuada y estructura óptima para ejecutar sus 

actividades. 

 

 
Tabla 5. Resultados descriptivos de la dimensión dirección empresarial 
 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

 Deficiente 36 80.0 

Regular 9 20.0 

Buena 0 0.0 

Total 45 100.0 
 

Interpretación: en función a la tabla 5, se evidencia que el 80.0% de los 

encuestados (36 colaboradores) consideró que la dirección empresarial en la 

empresa inmobiliaria es deficiente, el 20.0% (9 colaboradores) indicó que es 

regular y ninguno la evaluó como buena. Esto representa que la empresa no 

implementa un proceso exitoso en la toma de decisiones, ni se comunican a 

todos los colaboradores. 
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Tabla 6. Resultados descriptivos de la dimensión control de desempeño 

 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

 Deficiente 36 80.0 

Regular 9 20.0 

Buena 0 0.0 

Total 45 100.0 
 

Interpretación: en función a la tabla 6, se evidencia que el 80.0% de los 

encuestados (36 colaboradores) consideró que el control del desempeño en la 

empresa inmobiliaria es deficiente, el 20.0% (9 colaboradores) indicó que es 

regular y ninguno lo evaluó como bueno. Esto representa que en la empresa no 

se realiza la evaluación de desempeño tal como se ha establecido en las 

normas, ni se toman las correcciones propicias y oportunas 

 

 
Tabla 7. Resultados descriptivos de la variable motivación del personal 
 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

 Bajo 37 82.2 

Medio 8 17.8 

Alto 0 0.0 

Total 45 100.0 
 

Interpretación: en función a la tabla 7, se evidencia que el 82.2% de los 

encuestados (37 colaboradores) consideró que la motivación del personal en la 

empresa inmobiliaria es baja, el 17.8% (8 colaboradores) indicó que está en un 

nivel medio y ninguno la evaluó como alta. Esto representa que los empleados 

no sienten un vínculo consolidado con la organización, ni demuestra entusiasmo 

y compromiso con el cumplimiento de las metas organizacionales. 
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Tabla8. Resultados descriptivos de la dimensión motivación intrínseca 

 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

 Bajo 35 77.8 

Medio 6 13.3 

Alto 4 8.9 

Total 45 100.0 
 

Interpretación: en función a la tabla 8, se evidencia que el 77.8% de los 

encuestados (35 colaboradores) consideró que la motivación intrínseca en la 

empresa inmobiliaria es baja, el 13.3% (6 colaboradores) indicó que está en un 

nivel medio y el 8.9% (4 colaboradores) la evaluó como alta. Esto representa 

que los empleados no se sienten satisfechos con las tareas y responsabilidades 

asignadas. 

 

 
Tabla 9. Resultados descriptivos de la dimensión motivación extrínseca 
 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

 Bajo 39 86.7 

Medio 5 11.1 

Alto 1 2.2 

Total 45 100.0 
 

 
Interpretación: en función a la tabla 9, se evidencia que el 86.7% de los 

encuestados (39 colaboradores) consideró que la motivación extrínseca en la 

empresa inmobiliaria es baja, el 11.1% (5 colaboradores) indicó que está en un 

nivel medio y el 2.2% (1 colaborador) la evaluó como alta. Esto representa que 

los empleados no se sienten satisfechos con su entorno laboral. 
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4.2. Resultados inferenciales 

 
 

Para la identificación del tipo de prueba a realizar para en la comprobación de 

hipótesis (paramétrica o no), se verificó si las variables siguen o se comportan como 

una normal, empleándose para tal fin, la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk, 

considerando que el tamaño de la muestra es menor a 50. En este sentido, se parte 

de lo siguiente: 

H0: La variable no se comporta normalmente.  

H1: La variable se comporta normalmente. 

Regla de decisión: Se admite la Ho, cuando p valor < 0.05 y se refuta la Ho, cuando 

p valor > 0.05. 

Tabla 10. Prueba de normalidad de Shapiro-Wilk para las variables de estudio 

 

 Estadístico gl Sig. 

V1: Gestión 

administrativa 
0.966 45 0.209 

V2: Motivación del 

personal 
0.893 45 0.001 

 

 
Interpretación: en función a la tabla 10, para la variable gestión 

administrativa el p-valor = 0.209, el cual supera al nivel de significancia del 5% 

(0.05), por lo tanto, la variable se comporta como una normal; sin embargo, para 

la variable motivación del personal se obtuvo un p-valor = 0.001, el cual es menor 

al nivel de significancia del 5% (0.05), con lo cual se observó que no se distribuye 

como una normal. Visto que una de las variables no posee una distribución 

gaussiana, se procedió a aplicar la prueba de correlación de Spearman para la 

ejecución. 
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Contraste de la hipótesis general 

H0: La gestión administrativa no se relaciona significativamente con la motivación 

del personal en una empresa inmobiliaria de Ica, 2022. 

H1: La gestión administrativa se relaciona significativamente con la motivación 

del personal en una empresa inmobiliaria de Ica, 2022. 

Tabla 11. Nivel de correlación entre las variables gestión administrativa y 

motivación del personal 

 

Gestión 

administrativa 

Motivación 

del personal 

Rho de 

Spearman 

Gestión 

administrativa 

Coeficiente de 

correlación 

1.000 0.497* 

Sig. (bilateral) . 0.001 

N 45 45 

Motivación del 

personal 

Coeficiente de 

correlación 

0.497* 1.000 

Sig. (bilateral) 0.001 . 

N 45 45 

*. La correlación es significativa en el nivel 0.05 (bilateral). 

 
Interpretación: en función a la tabla 11, el p-valor que se alcanzó se ubicó 

en 0.001, que está por debajo de la significancia de 5%, con cual se avala la 

hipótesis alterna (H1): La gestión administrativa se relaciona significativamente 

con la motivación del personal en una empresa inmobiliaria de Ica, 2022. Además, 

visto que rho = 0.497 demostró que la relación para las dos variables es directa 

y de intensidad media, con lo cual una mejora de la gestión administrativa se 

asocia con una mayor motivación del personal. 
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Contraste de la primera hipótesis específica 

H0: La planificación de actividades no se relaciona significativamente con la 

motivación del personal en una empresa inmobiliaria de Ica, 2022. 

H1: La planificación de actividades se relaciona significativamente con la 

motivación del personal en una empresa inmobiliaria de Ica, 2022. 

Tabla 12. Nivel de correlación entre la dimensión planificación de actividades y 

la variable motivación del personal 
 

 

Planificación 

de actividades 

Motivación 

del personal 

Rho de 

Spearman 

Planificación 

de actividades 

Coeficiente de 

correlación 

1.000 0.376* 

Sig. (bilateral) . 0.011 

N 45 45 

Motivación del 

personal 

Coeficiente de 

correlación 

0.376* 1.000 

Sig. (bilateral) 0.011 . 

N 45 45 

*. La correlación es significativa en el nivel 0.05 (bilateral). 

 

Interpretación: en función a la tabla 12, el p-valor que se alcanzó se ubicó 

en 0.011, que está por debajo de la significancia de 5%, con cual se avala la 

hipótesis alterna (H1): La planificación de actividades se relaciona 

significativamente con la motivación del personal en una empresa inmobiliaria 

de Ica, 2022. Además, visto que rho = 0.376 demostró que la relación para las 

dos variables es directa y de intensidad media, con lo cual una mejora de la 

planificación de actividades se asocia con una mayor motivación del personal. 
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Contraste de la segunda hipótesis específica 

H0: La organización de los recursos no se relaciona significativamente con la 

motivación del personal en una empresa inmobiliaria de Ica, 2022. 

H1: La organización de los recursos se relaciona significativamente con la 

motivación del personal en una empresa inmobiliaria de Ica, 2022. 

Tabla 13. Nivel de correlación entre la dimensión organización de los recursos y 

la variable motivación del personal 
 

 

Organización 

de los 

recursos 

Motivación 

del personal 

Rho de 

Spearman 

Organización 

de los 

recursos 

Coeficiente de 

correlación 

1.000 0.392* 

Sig. (bilateral) . 0.011 

N 45 45 

Motivación del 

personal 

Coeficiente de 

correlación 

0.392* 1.000 

Sig. (bilateral) 0.011 . 

N 45 45 

*. La correlación es significativa en el nivel 0.05 (bilateral). 

 
Interpretación: en función a la tabla 13, el p-valor que se alcanzó se ubicó 

en 0.011, que está por debajo de la significancia de 5%, con cual se avala la 

hipótesis alterna (H1): La organización de los recursos se relaciona 

significativamente con la motivación del personal en una empresa inmobiliaria de 

Ica, 2022. Además, visto que rho = 0.392 demostró que la relación para las dos 

variables es directa y de intensidad media, con lo cual una mejora de la 

organización de los recursos se asocia con una mayor motivación del personal. 
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Contraste de la tercera hipótesis específica 

H0: La dirección empresarial no se relaciona significativamente con la motivación 

del personal en una empresa inmobiliaria de Ica, 2022. 

H1: La dirección empresarial se relaciona significativamente con la motivación del 

personal en una empresa inmobiliaria de Ica, 2022. 

Tabla 14. Nivel de correlación entre la dimensión dirección empresarial y la 

variable motivación del personal 

 

Dirección 

empresarial 

Motivación 

del personal 

Rho de 

Spearman 

Dirección 

empresarial 

Coeficiente de 

correlación 

1.000 0.313* 

Sig. (bilateral) . 0.036 

N 45 45 

Motivación del 

personal 

Coeficiente de 

correlación 

0.313* 1.000 

Sig. (bilateral) 0.036 . 

N 45 45 

*. La correlación es significativa en el nivel 0.05 (bilateral). 

 

Interpretación: en función a la tabla 14, el p-valor que se alcanzó se ubicó 

en 0.036, que está por debajo de la significancia de 5%, con cual se avala la 

hipótesis alterna (H1): La dirección empresarial se relaciona significativamente 

con la motivación del personal en una empresa inmobiliaria de Ica, 2022. Además, 

visto que rho = 0.313 demostró que la relación para las dos variables es directa 

y de intensidad media, con lo cual una mejora de la dirección empresarial se 

asocia con una mayor motivación del personal. 
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Contraste de la cuarta hipótesis específica 

H0: El control del desempeño no se relaciona significativamente con la motivación 

del personal en una empresa inmobiliaria de Ica, 2022. 

H1: El control del desempeño se relaciona significativamente con la motivación 

del personal en una empresa inmobiliaria de Ica, 2022. 

Tabla 15. Nivel de correlación entre la dimensión control de desempeño y la variable 

motivación del personal 

 

Control de 

desempeño 

Motivación 

del personal 

Rho de 

Spearman 

Control de 

desempeño 

Coeficiente de 

correlación 

1.000 0.344* 

Sig. (bilateral) . 0.021 

N 45 45 

Motivación del 

personal 

Coeficiente de 

correlación 

0.344* 1.000 

Sig. (bilateral) 0.021 . 

N 45 45 

*. La correlación es significativa en el nivel 0.05 (bilateral). 

 
Interpretación: en función a la tabla 15, el p-valor que se alcanzó se ubicó 

en 0.021, que está por debajo de la significancia de 5%, con cual se avala la 

hipótesis alterna (H1): El control de desempeño se relaciona significativamente 

con la motivación del personal en una empresa inmobiliaria de Ica, 2022. Además, 

visto que rho = 0.344 demostró que la relación para las dos variables es directa 

y de intensidad media, con lo cual una mejora del control de desempeño se 

asocia con una mayor motivación del personal. 



  37  

V.DISCUSION 

 

 La discusión es el sentido que se le brinda a los resultados obtenidos a la 

aparición de una  hipótesis  o pregunta de investigación, por lo que no puede 

transformarse en una discusión al reportar los efectos en forma narrativa; en 

otras palabras, el investigador interpreta los resultados por lo que entre las 

teorías modernas consideran en la actualidad, que el colaborador busca que su 

trabajo tenga un mayor sentido y despierte su interés en él, disponiendo de 

todos los elementos gerenciales para ello; así, la gestión administrativa como 

forma de organizar el trabajo es crucial para sus niveles de motivación. 

 

Considerando el objetivo general, se comprobó que la gestión administrativa se 

relaciona significativamente con la motivación del personal en una empresa 

inmobiliaria de Ica, 2022, destacándose que la gestión administrativa es 

evaluada como deficiente por el 84.4% de los colaboradores consultados, lo cual 

siguiendo a Anchelia-Gonzales et al. (2021), permite deducir que las acciones 

concernientes con la movilización de todos los recursos disponibles (productos, 

servicios, recurso humano, materiales, entre otros) a fin de cumplir con las metas 

organizacionales no se están realizando con los estándares previstos. Por lo 

que, de acuerdo con lo expuesto por Nuñez et al. (2022), en la empresa no se 

está haciendo el mejor uso del personal, insumos y recursos financieros, 

dejando de ser competitiva a lo externo y generando insatisfacción al personal. 

De hecho, otro hallazgo de la presente investigación es que la 

motivación del personal se ubica en el nivel bajo de conformidad por lo 

expresado por el 82.2% de los consultados, lo cual refleja para Efendi et al. 

(2020) describe que los trabajadores no sienten esa fuerza que los alienta e 

impulsa a realizar sus labores de manera eficaz con proposito al logro de las 

metas dentro de la empresa; es así como, conforme lo señalan van den Broeck 

et al. (2021), su compromiso es bajo y su desempeño laboral también lo es, ya 

que sienten que sus labores no las considera relevante, ni logran sentirse 

realizados con su trabajo. 

También, como se demostró en la actual investigación, la relación entre 

estas variables es directa y de intensidad media con rho = 0.497 y p-valor = 

0.001 (< 0.05). Esta relación es explicada por Bao-Condor et al. (2020), quienes 

argumenta que la gestión administrativa en el contexto empresarial trasciende 
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los aspectos inherentes a la acción de planear y organizar recursos, sino que 

se orienta en dirigir las actividades de la organización para cumplir con su 

objeto principal y ofrecer un bien o servicio de calidad, generando mayor 

satisfacción en ellos, pero también en los empleados. 

Este resultado concuerda con los estudios previos consultados, entre 

ellos el de Truyenque (2021), donde se encontró una asociación significativa, 

positiva y moderada entre la gestión administrativa y la motivación laboral en 

los colaboradores de la Municipalidad distrital de San Jerónimo, al aplicar la 

prueba de puntajes Wald (p = 0.170 > α = 0.05). Asimismo, Ventura de Esquén 

(2021) coincidió en sus resultados con lo obtenido en el presente estudio, al 

encontrar en la empresa de productos naturales IPIFA una influencia 

significativa de la gestión administrativa y la motivación en el rendimiento (X2 = 

41.814, p=0.000). 

Otro estudio con un resultado similar fue el de Sayago (2019) en un 

instituto universitario en Ica, solo que en ese caso la relación entre ambas 

variables resultó ser más alta con un rho = 0.802; así como el de Maza (2018) 

en el SENACE, donde se obtuvo un rho = 0.837 entre gestión administrativa y 

satisfacción laboral, el cual también es un usado como una variable cercana a 

la motivación del personal. En el estudio de Serrano (2019), realizado en la 

Agencia Lima Tours base Cusco, se obtuvo un resultado contrario al obtenido 

en el actual estudio, visto que allí la correlación fue negativa entre gestión 

administrativa y satisfacción laboral con rho = -0.144. 

Otro resultado del presente estudio es que se constató que la 

preparación de actividades se relaciona significativamente con la motivación del 

personal en una empresa inmobiliaria de Ica, 2022, encontrándose que la 

planificación dentro de la empresa se situó en el nivel deficiente, de acuerdo 

con el 73.3% de los colaboradores consultados. Esto refleja que, conforme lo 

describen Montes y Pulla (2019), en la empresa se observan debilidades en 

visualizar el futuro del entorno, el diseño de estrategias, la definición de metas 

y curso de acción y la identificación de un propósito estratégico claro que sea 

compartido entre los miembros de la organización, por lo cual, los trabajadores 

no se sienten satisfechos de la dirección que ha venido tomando la empresa. 
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En este sentido, se encontró que la correspondencia entre la 

planificación de actividades y la motivación del personal es directa y de 

intensidad media con un rho = 0.376 y p-valor = 0.011 (< 0.05). Este resultado 

también fue hallado por Sayago (2019), en cuyo estudio el nivel de correlación 

fue más alto con un rho = 0.763; asimismo, Maza (2018) determinó un enlace 

directo y alta entre planeación de la gestión administrativa y satisfacción laboral 

con un rho = 0.861. 

Adicionalmente, en el proceso investigativo se constató que la 

organización de los recursos se relaciona considerablemente con la motivación 

del personal en una empresa inmobiliaria de Ica, 2022, encontrándose que la 

organización dentro de la empresa se ubica en el nivel deficiente, de acuerdo 

con el 77.8% de los colaboradores consultados. Esto refleja que, conforme lo 

describen Montes y Pulla (2019), en la empresa se observan problemas en la 

designación de las responsabilidades, la comunicación de los objetivos 

organizacionales, la distribución de tareas y recursos, especialmente, en la 

obtención de talento humano capacitado para el desempeño de las funciones. 

 

En este sentido, se encontró que la organización de los recursos y la 

motivación del personal es de forma directa y de una intensidad media con un 

rho = 0.392 y p-valor = 0.011 (< 0.05). Este resultado también fue hallado por 

Maza (2018) en cuyo estudio el nivel de correlación fue más alto con un rho = 

0.945. 

De igual forma, en la investigación efectuada por Jiménez-Pitre et al. 

(2020) en entidades petroleras venezolanas se encontró que la gestión y 

organización gerencial se relacionó con la motivación del personal con un r = 

0.84, el cual también resultó elevado, en un escenario donde el 54.4% de los 

encuestados tuvieron una apreciación positiva acerca de la organización del 

gerente. Asimismo, Ozkeser (2019) en su indagación con empleados en una 

empresa de Turquía, encontró que la organización de recursos humanos se 

relaciona con la motivación del personal (R2=0.813; F=83.234; p=0.012). 
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Por otro lado, en el actual estudio se evidenció que la dirección 

empresarial tiene una relación significativa con la motivación del personal en 

una empresa inmobiliaria de Ica, 2022, encontrándose que la dirección dentro 

de la empresa se ubica en el nivel deficiente, de acuerdo con el 80.0% de los 

colaboradores consultados. Esto refleja que, conforme lo describen Montes y 

Pulla (2019), en la empresa se observan problemas en la ejecución de las 

tareas, en la preparación de las tareas y el desarrollo de la forma de gestión, 

con lo cual no se logra dar valor agregado a las actividades de los empleados. 

En este sentido, se encontró que la relación entre la dirección empresarial 

y la motivación del personal es directa y de intensidad media con un rho = 0.313 

y p-valor = 0.036 (< 0.05). Este resultado también fue hallado por Sayago 

(2019) en cuyo estudio el nivel de correlación fue más alto con un rho = 0.694, 

donde además se obtuvo que el 52% de los consultados expresaron que 

la gestión administrativa presenta un nivel deficiente, y el 56% consideró que la 

motivación laboral es mala. Asimismo, Maza (2018) obtuvo una relación alta 

entre estas variables con rho = 0.837. 

 

De igual forma, en la investigación desarrollada por Ozkeser (2019) se 

encontró que aspectos de la dirección empresarial se relacionan con la 

motivación del personal. Es así, que obtuvo que la percepción de oportunidades 

de entrenamiento presentó una asociación con la motivación de los empleados 

al registrar un (β = 0.324; p = 0.000) y entre la percepción de la ayuda del 

supervisor y la motivación de los empleados (β = 0. 097; p = 0.001). 

 

Otro resultado obtenido en el presente estudio se constata que el control 

de desempeño se relaciona notoriamente con la motivación del personal en una 

empresa inmobiliaria de Ica, 2022, encontrándose que el control dentro de la 

empresa se ubica en el nivel deficiente, de acuerdo con el 80.0% de los 

colaboradores consultados. Esto refleja que, conforme lo describen Montes y 

Pulla (2019), en la empresa no se cumplen con las evaluaciones previstas, ni 

se han establecidos criterios apropiados para la evaluación del desempeño y 

que el control de las actividades y seguimiento es extemporáneo y no se toman 

las medidas correctivas de forma oportuna. 
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En este sentido, se encontró que la relación entre el control de desempeño y la 

motivación del personal es directa y de intensidad media con un rho = 0.344 y 

p-valor = 0.021 (< 0.05). Este resultado también fue hallado por Maza (2018), 

quien obtuvo una relación alta entre estas variables con rho= 0.945. 

En la investigación efectuada a cabo por Susmadiana et al. (2021) el 

instituto educativo en Indonesia,  encontró que la supervisión y control gerencial 

incide sobre la motivación laboral con Fcalculado = 3.749 > Ftabla = 3.590, mientras 

que Jiménez-Pitre et al. (2020) determinaron que un 57.5% de los consultados 

expresaron que casi siempre se refleja las actividades de control aplicadas por 

el gerente en estas entidades, siendo un aspecto valorado dentro de los 

factores motivacionales en las empresas consultadas. 

Adicionalmente, van der Kolk et al. (2019) en empresas públicas de 

Holanda encontró la relación estadística entre el control del personal, control 

cultural, control de resultados y control de acción con respecto a la motivación 

intrínseca al reflejarse un valor (r= 0.341, p<0.10), (r= 0.339, p<0.10), (r= 0.191, 

p<0.01), (r= 0.187, p<0.01) respectivamente. Asimismo, se determinó la 

asociación estadística entre el control cultural y el control de resultados con 

respecto a la motivación extrínseca, al evidenciarse un valor (r= 0.268, p<0.10), 

(r= 0.210, p<0.05). 

De igual modo, en el estudio de Aydın y Tiryaki (2018) realizado en la 

industria de productos forestales de Turquía, encontraron que todos los 

aspectos del control de desempeño se relacionan con la motivación laboral en 

dicho sector. Así, se encontró que el criterio de la evaluación del desempeño 

incide significativamente en la motivación de los empleados al obtenerse un 

valor (r= 0.276, p<0.05), al tiempo que se comprobó la incidencia estadística y 

negativa de las prácticas de evaluación del desempeño sobre la motivación de 

los empleados (r = - 0.157; p<0.01). En otras derivaciones, se asentó la 

incidencia positiva y significativa de la retroalimentación de la evaluación del 

desempeño en la motivación de los empleados (r = 0.278; p<0.05). 

 

En cuanto a las fortalezas metodológicas del presente estudio, se 

destaca que los instrumentos de recolección de datos fueron validados a través 

de juicios de expertos y sus niveles de confiabilidad fueron altos, lo cual 

asegura que los referidos cuestionarios miden lo que se debe medir y sus 
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resultados son bastante fiables. Además, para la determinación del tamaño de 

la muestra y la selección de los elementos que lo componen se han aplicado 

criterios probabilísticos, garantizando que no exista algún tipo de sesgo en la 

elección de cada encuestado. 

 

No obstante, como debilidades se aprecia que partiendo del cuestionario 

fue aplicado a los colaboradores que se encuentran en un régimen laboral 

REMYPE y no se logró constatar esos resultados con los indicadores asociados 

a la gestión de la empresa en la parte administrativa. Tampoco se ha podido 

apreciar, a través de la observación, el comportamiento de los trabajadores en 

materia de sus acciones para el cumplimiento de sus responsabilidades. 

 

Finalmente, con relación al contexto científico social, es posible destacar 

que la relevancia de este trabajo se explica porque recientemente se ha 

empezado a entender que existen aspectos motivacionales, al margen de las 

recompensas y de las condiciones físicas del trabajo, que inciden sobre la 

conducta y comportamiento del trabajador en el lugar de trabajo, afectando las 

relaciones e interacciones individuales y grupales, entre los colaboradores y la 

empresa. 
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VI. CONCLUSIONES 

 
Considerando las conclusiones obtenidos, se han obtenido los siguientes 

puntos: 

a. En términos del objetivo general, se demostró que la gestión 

administrativa se relaciona directa y significativamente con la 

motivación del personal en una empresa inmobiliaria de Ica, 2022, 

siendo el rho = 0.497 (p-valor = 0.001 < 0.05), destacándose que 

la relación es de intensidad media. 

b. En función al primer objetivo específico, se confirmó que la 

planificación de actividades se relaciona directa y 

significativamente con la motivación del personal en una empresa 

inmobiliaria de Ica, 2022, siendo el rho = 0.376 (p-valor = 0.011 < 

0.05), destacándose que la relación es de intensidad media. 

c. En función al segundo objetivo específico, se confirmó que la 

organización de los recursos se relaciona directa y 

significativamente con la motivación del personal en una empresa 

inmobiliaria de Ica, 2022, siendo el rho = 0.392 (p-valor = 0.011 < 

0.05), destacándose que la relación es de intensidad media. 

d. En función al tercer objetivo específico, se confirmó que la 

dirección empresarial se relaciona directa y significativamente con 

la motivación del personal en una empresa inmobiliaria de Ica, 

2022, siendo el rho = 0.313 (p-valor = 0.036 < 0.05), 

destacándose que la relación es de intensidad media. 

e. En función al cuarto objetivo específico, se confirmó que el control 

de desempeño se relaciona directa y significativamente con la 

motivación del personal en una empresa inmobiliaria de Ica, 2022, 

siendo el rho = 0.344 (p-valor = 0.021 < 0.05), destacándose que 

la relación es de intensidad media. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 
En función de las conclusiones anteriores, se menciona lo siguiente: 
 

a. Se sugiere al gerente de administración de la organización, 

incorporar un sistema integrado de gestión administrativa que 

permita la simplificación de trámites administrativos, la centralización 

y automatización tanto de información, procesos e información, con lo 

cual se reduciría el tiempo de ejecución de las actividades. 

b. Se sugiere al gerente de administración de la empresa, incluir en el 

proceso de planificación, las percepciones de los colaboradores en 

torno a las metas y estrategias a emplear, logrando así que la 

planeación sea más participativa e incorpore otros puntos de vista. 

c. Se sugiere al gerente de recursos humanos de la empresa, diseñar 

planes de capacitación y mejorar la distribución de funciones para 

lograr la retención del talento humano. 

d. A los investigadores se les indica el que puedan realizar estudios en 

los cuales se evalúe el impacto de la mejora de la dirección 

empresarial en indicadores relacionados con la motivación laboral, 

como el desempeño, el logro de metas y el compromiso 

organizacional. 

e. Así mismo a los investigadores, se les solicita evaluar dentro de esta 

empresa los mecanismos de control de desempeño a los empleados 

y las posibles mejoras que deben realizarse para mejorar el 

compromiso organizacional. 
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ANEXOS 

Anexo 1. Matriz de consistencia 
 

Gestión administrativa y motivación del personal en una empresa inmobiliaria de Ica, 2022. 
 

TTaabbllaa 12.. VVaalliiddeezz ddeell iinnss ttrruummeennttoo ddee gmeostitivóanciaódnmlianbiosrtraaltiv a 2233 

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS INDICADORES METODOLOGIA

GENERAL GENERAL GENERAL Toma de decisiones TIPO DE ESTUDIO

Elaboración de 

planes

El tipo de estudio a desarrollar 

es basico correlacional 

Administración 

estratégica

Estructura

Diseño 

organizacional

Recursos humanos

Comportamiento 

organizacional

Motivación 

Liderazgo  DISEÑO DE ESTUDIO

Evaluación del 

desempeño real

El tipo de diseño a efectuar es 

no experimental, ya que no se 

manipularán las variables.

Estándares POBLACIÓN  Y MUESTRA

Medidas de control 

administrativo

Se utilizara el muestreo 

probabilístico.

TAMAÑO DE MUESTRA

50 colaboradores de la 

empresa

TÉCNICAS E 

INSTRUMENTOS

Técnica: La técnica a emplear 

será la encuesta

Instrumento: El instrumento que 

se aplicará será el 

cuestionario, el cual estará 

sujeto a la elaboración propia.

La gestión administrativa 

incide significativamente en 

la motivación del personal en 

la empresa inmobiliaria ICA, 

2022

¿Existe relación entre la 

organización de los recursos y 

la motivación del personal en 

una empresa inmobiliaria de 

Ica, 2022?

Logros               

Crecimiento 

personal Actitudes     

Remuneracíon   

Relaciones 

interpersonales 

Relaciones 

Laborales

VARIABLES

GESTION 

ADMINISTRATIVA

Determinar la relación entre 

la dirección empresarial y 

como se relaciona con la  

motivación del personal en 

una empresa inmobiliaria 

ICA, 2022

¿Existe relación entre el 

control de desempeño y la 

motivación del personal en 

una empresa inmobiliaria de 

Ica, 2022?

Determinar de qué manera incide 

el control del desempeño en la 

motivación del personal en la 

empresa inmobiliaria ICA, 2022

Determinar la relación entre 

el control del desempeño y 

como se relaciona con la 

motivación del personal en 

una empresa inmobiliaria 

ICA, 2022

¿Existe relación entre la 

planificación de las 

actividades y la motivación del 

personal en una empresa 

inmobiliaria de Ica, 2022?

Determinar de qué manera incide 

la planificación de las actividades 

en la motivación del personal en 

la empresa inmobiliaria ICA, 2022

La planificación de las 

actividades incide 

significativamente en la 

motivación del personal en la 

empresa inmobiliaria ICA, 

2022

MOTIVACION DEL 

PERSONAL

. Determinar de qué manera 

incide la organización de los 

recursos en la motivación del 

personal en la empresa 

inmobiliaria ICA, 2022

Determinar la relación entre 

organización de los recursos 

y como se relaciona con 

motivación del personal en la 

empresa inmobiliaria ICA, 

2022

¿Existe relación entre la 

dirección empresarial y la 

motivación del personal en 

una empresa inmobiliaria de 

Ica, 2022?

Determinar de qué manera incide 

la dirección empresarial en la 

motivación del personal en la 

empresa inmobiliaria ICA, 2022

¿Existe relación entre la 

gestión administrativa y la 

motivación del personal en 

una empresa inmobiliaria de 

Ica, 2022?

Determinar la relación entre 

incide la gestión administrativa en 

la motivación del personal en la 

empresa inmobiliaria ICA, 2022



  

 

 

Anexo 2. Matriz de operacionalización de las variables 

Gestión administrativa y motivación del personal en una empresa inmobiliaria de Ica, 2022 

 
 
 

Toma de 

decisiones

Elaboración de 

planes 

institucionales

Estructura

Diseño y clima 

organizacional

Recursos 

humanos

Comportamient

o 

Organizacional

Motivación

Liderazgo

Evaluación del 

desempeño 

real

Estándares de 

evaluación

Medidas de 

control 

administrativo

Logros

Crecimiento 

personal

Actitudes

Remuneración

Relaciones 

laborales

Motivación 

extrínseca

Hipótesis 

General

Definición 

Operacional

Administración 

del talento 

humano

Relaciones 

interpersonales

Johari y Jha 

(2020) clasifica 

la motivación 

laboral entre 

intrínseca y 

extrínseca.

Motivación 

intrínseca

Ordinal de 

Likert con 

cinco 

categorías

La gestión 

administrativa 

incide 

significativamente 

en la motivación 

del personal en 

una empresa 

inmobiliaria de 

Ica, 2022

V1: Gestión 

administrativ

a

V2: 

Motivación 

personal

Es un conjunto de 

operaciones cuya 

ejecución debe 

realizarse con el 

propósito de la 

movilizar todos los 

recursos 

disponibles (bienes, 

servicios, personal, 

entre otros) a fin de 

alcanzar las metas 

institucionales 

(Anchelia- Gonzales 

et al., 2021).

Se define como una 

fuerza que alienta, 

eleva y conduce al 

trabajador, como 

parte de una 

reacción a estímulos 

internos y externos, 

a realizar o 

continuar una serie 

de actividades 

dirigidas al logro de 

las metas 

organizacionales 

(Efendi et al.,2020).

Planificación 

de las 

actividades

Organización 

de los recursos

Variables
Definición 

conceptual
Dimensiones Indicadores

Escala de 

medición

Montes y Pulla 

(2019) indican 

que es un 

proceso que 

involucra cuatro 

procesos 

centrales: 

planificación de 

las actividades, 

organización de 

los recursos, 

dirección 

empresarial y 

control de 

desempeño

Ordinal de 

Likert con 

cinco 

categorías

Dirección 

empresarial

Control de 

desempeño



 

  

Anexo 3. Instrumentos 

 
 

CUESTIONARIO PARA LA VARIABLE GESTIÓN ADMINISTRATIVA 

Seguidamente, se incluyen algunos planteamientos para evaluar la gestión 

administrativa en su lugar de trabajo, marque con un aspa (X) la respuesta que 

considere acertada. 

 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Gracias



 

 

CUESTIONARIO PARA LA VARIABLE MOTIVACIÓN LABORAL 

Seguidamente, se incluyen algunos planteamientos para evaluar la gestión 

administrativa en su lugar de trabajo, marque con un aspa (X) la respuesta que 

considere acertada. 
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Anexo 4. Validación de instrumento de medición a través de juicio de expertos 
 

 
 
 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 
 



 

 
 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 
 



 

 
 



 

 

 

 



 

 

 
 

 
 
 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

  



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 
 



 

 

 

 
 
 
 



 

  



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 
 

 
 



 

 

Anexo 5 Resultados de Validaciones 
 

 

 

Se presentan los resultados de las validaciones a través del juicio a expertos 

que se resumen en las tablas 16 y 17. 

 

Tabla 16. Validez del instrumento de gestión administrativa 

 

 
 

 
Tabla 17. Validez del instrumento de motivación laboral 

 



 

 

 

 

Anexo 6. Confiabilidad de los instrumentos de recolección de datos 

Variable: Gestión administrativa 

 
 



 

 

Variable: Motivación del personal 

 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

ANEXO 7. Validación Sunedu juicio de expertos. 
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