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Resumen

Obijetivo: Determinar el grado de relacion entre las relaciones interpersonales con el clima
laboral en las oficinas de la Gerencia de desarrollo social y participacién ciudadana de la
Municipalidad Provincial de Huaral, 2018. Métodos: Investigacion de enfoque mixto., de
alcance correlacional, bajo un disefio No experimental de corte transversal, La muestra
estuvo conformada por 30 colaboradores de las oficinas de Gerencia de desarrollo social y
participacion ciudadana de la Municipalidad Provincial de Huaral. A los cuales se les aplicé
un cuestionario de relaciones interpersonales que consta de 15 items y un cuestionario de
clima laboral de 20 items elaborado por Arce y Malvas (2014) modificado para cumplir
con los objetivos de la investigacion. Resultados: el valor de coeficiente de correlacion R
de Pearson demuestra la existencia de una muy fuerte relacion a nivel de hipotesis general
r= 0,821 y altas o fuertes correlaciones para las hipétesis especificas. la primera r=0,704,
la segunda r=0,688, y la tercera hipdtesis especifica un r=0,732 , el analisis descriptivo
evidencia niveles medios de calidad de las relaciones interpersonales asi como niveles
medios de calidad del clima laboral Conclusion: se demostro la existencia de una relacion
muy fuerte entre ambas variables. Asi, la calidad del clima laboral tiende a subir cuando
mayor sea la calidad de las relaciones interpersonales en los colaboradores de las oficinas
de la Gerencia de desarrollo social y participacion ciudadana de la Municipalidad

Provincial de Huaral.

Palabras clave: Relaciones interpersonales, clima laboral, Relaciones sociales
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Abstract

Objective: to determine the degree of relationship between interpersonal relationships with
the work environment in the offices of the Social Development and Citizen Participation
Office of the Provincial Municipality of Huaral, 2018. Methods: Mixed-approach
research., Correlated in scope, under a Non-experimental cross-sectional design. The
sample consisted of 30 Collaborators from the offices of Social Development Management
and citizen participation of the Provincial Municipality of Huaral. To which a questionnaire
of interpersonal relationships is applied, which consists of 15 items and a 20-item labor
climate questionnaire prepared by Arce and Malvas (2014) modified to meet the research
objectives. Results: Pearson's R correlation coefficient value shows the existence of a very
good relation at the general hypothesis level r = 0.821, and high or strong correlations for
the specific hypotheses. the first r = 0.704, the second r = 0.688, and the third hypothesis
was specified r = 0.732, the descriptive analysis focuses on the relationship of labor
relations. Conclusion: the existence of a very strong relationship between both variables
was demonstrated. Therefore, the quality of the work environment tends to increase when
the quality of the interpersonal relationships is greater in the employees of the offices of
the Social Development Management and the citizen participation of the Provincial
Municipality of Huaral.

Keywords: Interpersonal relations, work environment, Social relations
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Introduccion

La presente Investigacion esta organizada en cinco capitulos. En el primer capitulo se
desarrollo el planteamiento del problema, se dio a conocer el problema de la Gerencia de
desarrollo social y participacién ciudadana de la Municipalidad Provincial de Huaral, Sé
hace un recorrido por algunos estudios previos relacionados con las variables de estudio
desde los puntos de vista socioldgico para posteriormente plantear la problemaética a

estudiar y una propuesta de objetivos, su justificacion y viabilidad.

El segundo Capitulo sefiala los algunos antecedentes que a criterio del investigador estan
relacionados con el estudio; se hizo una revision de estudios previos de universidades
extranjeras, se revisé también autores de universidades nacionales, informes y revistas
cientificas, se investigo las bases tedricas acerca de ambas variables de estudio y los

conceptos fundamentas béasicos.

En el tercer capitulo, enmarca la investigacion en su metodologia usada, definio el tipo de
investigacion y su disefio metodoldgico se encuentra el sistema de Hipotesis, y los
instrumentos que se usaron para la medicion de las variables también se describen las
técnicas utilizadas para el procesamiento y analisis de los datos. Asi mismo se presenta la

Operacionalizacion de las variables con sus correspondientes dimensiones analiticas.

En el cuarto capitulo, se muestran los resultados de a la contratacion de las hipdtesis
ordenadas, se presentan los resultados de la prueba de hipdtesis en tablas debidamente

comentadas y se explica el tratamiento de datos y estadistico.

En el quinto capitulo se presentan las discusiones y conclusiones resultantes del proceso de
la investigacion, ademas se muestra el apartado de recomendaciones adecuados para

abordar como posible solucion de la problematica expuesta a detalle en esta investigacion.

En el sexto capitulo se enlistan las fuentes de informacion ordenadas por tipos que sirvieron

para el desarrollo de esta investigacion.
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Por altimo, a fin de aportar evidencia se presentan los documentos anexadas como, la matriz

de consistencia y los instrumentos de recoleccion de la informacion.

Bajo estos términos se tiene como expectativas que los resultados presentados en este
estudio contribuyan con dar respuesta y solucion a los problemas, y que sirvan de
conocimiento para estudios posteriores contribuyendo en conjunto como herramientas para

solucionar problemas sociales similares.
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Capitulo 1.
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1.Descripcion de la Realidad Problematica

Toda organizacion esta conformada por una estructura de seres humanos los cuales
tienen diferentes tipos de comportamiento, actitudes y creencias que permean su
interaccion, y, por ende, el logro de unas buenas relaciones interpersonales, necesarias
para mantener un buen clima laboral dentro de una organizacion. (Alvarez et al, 2005;
Moreno y Pérez, 2018)

Por ello, hoy en dia es de suma necesidad que las organizaciones se involucren en
la investigacion del clima organizacional en que se desempefian sus colaboradores, ya
que el comportamiento de estos Gltimos dentro de la organizacion es importante para
generar un buen clima, y aunque no lo parezca, muchas veces modifica el ambiente
interno afectando tanto a colaboradores como a los objetivos de la organizacion en si.
Ademas, En otras investigaciones como es la que desarrollada por Tapia (2018) , citando
a Garza (2010) quien demostr6 que la variable clima organizacional “influye
directamente en la conducta y el comportamiento de los distintos agentes” (pég. 10) ,
entonces podemos entender que es determinante la relacién morfol6gicamente hablando
que existe entre el agentes durante en el proceso de produccion lo cual determina tanto el

grado de satisfaccion , como el rendimiento y productividad en la labor desempafiada.

Podemos observar esta realidad en casi todas las instituciones publicas. y el Peru
no es una excepcion. las empresas privadas trabajan para mejorar tanto las condiciones y
el ambiente laboral de sus colaboradores aplicando innovaciones para la mejora

constante, no obstante, esta situacion es distinta en el sector Publico, en general en las
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instituciones publicas este tema se ha convertido en un verdadero reto para los directivos,

ya que:

manejar adecuadamente las relaciones interpersonales tomando en cuenta como
intermediar para solucionar un problema. Que pueda unir a la gente en la
persecucion de un propésito significativo, a pesar de las fuerzas que lo separan, y
en definitiva que pueda mantener la organizacién educativa libre de la mediocridad
caracterizada por conflictos burocréaticos, y luchas de poder, creando un clima

organizacional adecuado. (Espinoza, 2014)

En este contexto, en la Gerencia de desarrollo social y participacion ciudadana de
la Municipalidad Provincial de Huaral, existen areas en las cuales el servidor publico cuya
labor se reduce solo a cumplir horas laborales, porque existen problemas en las relaciones

interpersonales entre ellos.

El clima laboral puede llegar a ser una fortaleza o un tropiezo para el buen
desempefio de cualquier organizacion, y también puede ser un elemento que hace
diferencia e influye de manera directa en la conducta de sus colaboradores.
Fundamentalmente, es la manera en la que se expresa la percepcion que los colaboradores
y la gerencia se forman de la organizacion a la que corresponden. Un mal clima laboral
puede repercutir tanto interna como externamente, al incurrir en gastos innecesarios para
la empresa como es el caso de la rotacion de personal y la falta de compromiso con sus

responsabilidades (Vidangos, 2017)

El clima laboral puede influir en muchos factores entre los cuales se puede
encontrar el logro de los objetivos 0 mantener una imagen positiva y prestigiosa de la
organizacion por lo que se debe tener cuidado ya que de esto depende la percepcion que
tendran los clientes tanto directos como indirectos o la competencia misma. (Vidangos,
2017)

Para Moreno y Pérez (2018) Si toda institucion desea establecer herramientas para
mejora y mantener un buen clima laboral, se debe propender a manejar ciertos factores
que seran principales para ellos con el fin de conservar, sostener y optimizar las relaciones
interpersonales, ya que esto favorece la generacion de entornos mas motivacionales para
los empleados, dentro de los factores mas relevantes que influyen en el clima laboral
segun Varela (2009) se encuentran: Organizacion, Cultura corporativa, clima

organizacional y las relaciones interpersonales.



17

Hacia el afio 1925, surge la escuela de Relaciones Humanas trayendo consigo un
nuevo lenguaje en la administracion: motivacion, liderazgo, comunicacion,
organizacion informal, etc. Ya no solo se habla de autoridad, jerarquia, o
racionalizacion de trabajo...La experiencia de Hawthorne confirmé que las
recompensas econdmicas no son la inica motivacion del hombre, sino existen otros
tipos de recompensas: las sociales, simbélicas, y no materiales, dicha escuela puso
de relieve que los hombres en situacion de trabajo no se encuentran aislados los
unos de los otros, sino que estan unidos entre si por relaciones, particularmente en

los marcos de los grupos. (Robbins; 1999; cit. en Ordufia (2006)

Desde el punto de vista de Robbins, los hombres tienen necesidades sociales que
desean satisfacer en su entorno de trabajo y obtienen satisfaccion por pertenecer a esos

grupos, Asi para el

los hombres tienen necesidades sociales que tratan de satisfacer en lugar donde
trabajan, y obtienen satisfacciones por el hecho de pertenecer a los grupos, son
sensibles a las incitaciones, normas, consignas, etc. que provienen de dichos grupos
0 diversas circunstancias historicas como la evolucion del trabajo, la
sindicalizacién, etc. contribuyeron a hacer cada vez méas problemaético el control de

lo que seria la parte social de las organizaciones. (Ordufia, 2006)

En la actualidad se consideran las relaciones interpersonales como uno de los ejes
base para la calidad del clima laboral ya que permite que los colaboradores se sientan
identificados y al mismo tiempo se empoderen de su labor de cualquier indole. Aun
cuando muchas investigaciones hablan también de la cultura organizacional como la base
medular de la organizacidn, es importante sefialar que como factor prioritario el
mantenimiento de buena calidad de las relaciones interpersonales como la unidad bésica
de toda cultura puesto que la necesidad de mantener relaciones interpersonales con los
demas es una de las caracteristicas mas importantes del hombre para su desarrollo en todo
aspecto de la sociedad, asimismo que esto se relaciona con el éxito o fracaso de las metas

de cualquier organizacion.

Toda organizacion debe tomar en cuenta las relaciones interpersonales entre sus
colaboradores para mantener un equilibrio y una armonia que podria favorecer la
eficiencia de los colaboradores. Debe de prestarse atencion a las habilidades

comunicativas entre compafieros de trabajo , el tipo de comunicacion y mensajes verbales
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y no verbales; la identificacion y compromiso con la organizacién que puede ser visible
por el esfuerzo en el cumplimiento de metas; y por ultimo la manera en que el directivo
ejerce su liderazgo , su capacidad de planeamiento y direccion , asi como la influencia,
fomentando las relaciones de confianza, respeto trabajo en equipo, y la reduccion de

conflictos , que finalmente conlleva a una mayor productividad.

De igual forma las organizaciones deben estar alertas ante situaciones de conflictos
y asi encontrar soluciones apropiadas mediante el trabajo en equipo para lograr los

resultados deseados. (Vidangos, 2017)

Frente a los retos que se enfrentan los directivos es necesario conocer esta
problematica a fin de mejorar el clima laboral dentro de las oficinas de la Gerencia de
desarrollo social y participacion ciudadana de la Municipalidad Provincial de Huaral. Por
ello la presente investigacion se determinar el grado de relacién entre las variables
relaciones interpersonales de los colaboradores y el clima laboral, con la finalidad

identificar las debilidades existentes y proponer alternativas de mejora.
1.2.Formulacion del Problema
1.2.1. Problema General.

¢Cuadl es el grado de relacién entre las relaciones interpersonales y el clima laboral en las
oficinas en de la Gerencia de desarrollo social y participacion ciudadana de la

Municipalidad Provincial de Huaral, 2018?
1.2.2. Problemas especificos

— ¢Cual es el grado de relacion entre las habilidades comunicativas del personal y el
clima laboral en las oficinas de la Gerencia de desarrollo social y participacion

ciudadana de la Municipalidad Provincial de Huaral, 2018?

— ¢Cual es el grado de relacion entre el compromiso del personal con la organizacion
y el clima laboral en las oficinas de la Gerencia de desarrollo social y participacion

ciudadana de la Municipalidad Provincial de Huaral, 2018?

— ¢Cual es el grado de relacion entre el estilo de liderazgo y el clima laboral en las
oficinas de la Gerencia de desarrollo social y participacion ciudadana de la

Municipalidad Provincial de Huaral, 2018?
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1.3.0Objetivos de Investigacion.
1.3.1. Objetivo General

Determinar el grado de relacion entre las relaciones interpersonales con el clima laboral
en las oficinas de la Gerencia de desarrollo social y participacion ciudadana de la
Municipalidad Provincial de Huaral, 2018.

1.3.2. Objetivos Especificos.

— Demostrar el grado de relacion entre las habilidades comunicativas del personal y el
clima laboral en las oficinas de la Gerencia de desarrollo social y participacion

ciudadana de la Municipalidad Provincial de Huaral, 2018.

— Comprobar el grado de relacion entre el compromiso organizacional del personal se
relaciona directamente con el clima laboral en las oficinas de la Gerencia de desarrollo

social y participacion ciudadana de la Municipalidad Provincial de Huaral, 2018.

— Determinar el grado de relacion ente el estilo liderazgo se relaciona directamente con
el clima laboral en las oficinas de la Gerencia de desarrollo social y participacion

ciudadana de la Municipalidad Provincial de Huaral, 2018.
1.4 Justificacion de la Investigacion
Justificacién Teodrica

A través de los resultados de la presente se busca contribuir nuevos conocimientos con
nuestra investigacion. se pretende contribuir al conocimiento basico, sobre las
caracteristicas y factores relacionados al problema de la variable clima laboral en el
contexto de la Gerencia de desarrollo social y participacion ciudadana de la
Municipalidad Provincial de Huaral, 2018.

Justificacién practica

Se espera obtener resultados acordes a la realidad, llegar a conocer cuales son las
particularidades de la variable desempefio del personal en el contexto Gerencia de
desarrollo social y participacion ciudadana de la Municipalidad Provincial de Huaral,
2018.

1.5.Delimitacion del Estudio

Delimitacion espacial.
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la presente investigacion se realizara en de la Gerencia de desarrollo social y participacion
ciudadana de la Municipalidad Provincial de Huaral, ubicado en la provincia de Huaral,

Departamento de Lima.
Delimitacion temporal.

La presente investigacion se realizara durante los meses de noviembre del afio 2018 a
abril del 2019

1.6.Viabilidad

La presente Investigacion es viable porque se cuenta con los recursos disponibles, por
otro lado, se cuenta también con la disponibilidad del espacio donde se desarrollara la

presente.

De otro lado, se tiene una muy amplia cantidad de material bibliografico, Hemerografico
y documental en los repositorios Universitarios a nivel Nacional como Internacional y

por ultimo contamos con la viabilidad tecnoldgica para la ejecucién de nuestro trabajo.
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Capitulo I1.
MARCO TEORICO
2.1.Antecedentes de Investigacion.
2.1.1. Anivel internacional

Moreno y Pérez (2018) en su estudio Relaciones interpersonales en el clima laboral
de la Universidad Tecnologica del Chocé Diego Luis Coérdoba. Busco analizar la
importancia de las relaciones interpersonales como parte esencial en la vida social
repercutiendo directamente en el desarrollo del ser humano. Método: es un estudio
descriptivo exploratorio; de un alcance trasversal, de caracter cualitativo con apoyo
cuantitativo, aplicandose el recojo de informacion se realizd a partir de preguntas abierta
segun la escala de Likert que consiste, en realizar afirmaciones o juicio , En esta
investigacion se contd con una muestra de 678 empleados administrativos , distribuido
dentro de la planta docente, ocasionales y anexos, lo que permiti6 que fueron
seleccionados mediante un muestreo por cuota de 62 sujetos. Los resultados arrojados
evidencian que la dimension comunicacion es la que mas se correlaciona con las otras
dimensiones, concluye que esta incide directamente, debido que a las relaciones

interpersonales de calidad favorecen al nivel productivo.

Villadiego y Alzate (2017) Analisis del clima organizacional y su relacion con el
desempefio laboral y las relaciones interpersonales en Petroleum & Logistics s.a.s. en la
ciudad de Bogot4, durante el primer semestre de 2016. conocer la relacion que existe entre
el desempefio laboral y las relaciones interpersonales entre los trabajadores con el clima
organizacional. Se utiliz6 el cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral

forma A de la Bateria de instrumentos para la evaluacion de factores de riesgo psicosocial
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de la Universidad Pontificia Javeriana, con la cual se identificaron otras variables con
gran incidencia en el clima de la empresa. La investigacion arrojo que el desempefio
laboral no tiene una gran incidencia en el clima, en comparacion con otras variables, pero
que si se deben abordar soluciones para aminorar su riesgo. A diferencia de las relaciones
interpersonales que si influyen en gran medida en el clima y las cuales no se encuentran
afianzadas entre los colaboradores. Con los resultados de la investigacion, se pudo
determinar que para la aplicacion de las recomendaciones es indispensable la

participacion de los jefes inmediatos y del departamento de Talento Humano.

Espinosa (2014) Analisis del grado de relacion entre las relaciones interpersonales
y el clima organizacional percibido por los miembros de la comunidad académica de la
Institucion Educativa Omaira Sanchez Garzon. Buscé determinar el grado de relacion
entre ambas variables en el contexto mencionado. se plante6 desde un tipo de
investigacion propositiva, teniendo como muestra a 60 personas, mediante el anlisis de
los resultados de una encuesta se encontro el 61% de deficiencias en relacion al manejo
de la comunicacion interna, que amplifica el deterioro de las relaciones humanas. estos
resultados se demostraron que quienes dirigen la institucion, no motivan al personal,
sefialando que la motivacion es a veces lo que repercute en su en su autoestima,

percibiendo carencia de lineamientos motivacionales en la institucién.

Beiza (2012) estudié Las relaciones interpersonales como herramienta esencial para
optimizar el clima organizacional en la Escuela basica nacional "Creacion Chaguaramos
I1". buscé analizar las relaciones interpersonales de los docentes de dicha institucion. la
investigacion fue descriptiva, de campo. la muestra estuvo conformada por 22 docentes
teniendo y como 13 estudiantes. se utilizd la encuesta mediante un cuestionario de escala
multiple o policotdmica, 31 items cerrados (tres alternativas de respuesta, siempre, a
veces y nunca). sometido a validez de constructo, contenido y juicio de expertos. cuya
confiabilidad obtuvo un alfa de 0,91. Concluyé que los docentes no manejan las
relaciones interpersonales como una herramienta que mejore y optimice el clima

organizacion.

Sisa y Lopez (2013) Las relaciones interpersonales y su incidencia el clima
organizacional en el Grupo Corporativo Mary Carmen en la provincia de Tungurahua en
la ciudad de Ambato, por la Universidad Técnica de Ambato-Ecuador. Buscé identificar
la incidencia de las relaciones interpersonales en el clima organizacional dentro del

contexto descrito. esta investigacion se enmarcO dentro del paradigma cualitativo y
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cuantitativo, es una investigacion de campo, documental, es de Nivel exploratorio,
descriptivo y correlacional. Aplico un cuestionario de relaciones interpersonales y el
clima organizacional aplicado a muestra poblacional de 26 colaboradores. Los resultados
mediante la prueba t de student que midi6 la incidencia de la VI sobre la VD , dio como
resultado r P (T<=t) una cola es = 0,023370 es el nivel de significancia, de la misma
manera en la media si existe diferencia significativa. Por tanto, se acepta la hipotesis

alterna.
2.1.2. A nivel Nacional

Arias Lazo y Quintana (2018) en su articulo para la Revista Industrial Data titulado
¢Es el clima organizacional determinante de relaciones interpersonales o son las
relaciones interpersonales las que determinan el clima organizacional?, para la facultad
de Ingenieria de la UNMSM en Lima-Perd. analizo la corrrelacion entre ambas variables
con la finalidad medir el impacto en la segunda, y viceversa. evaluando una muestra de
73 trabajadores de una empresa privada de Arequipa, mediante un cuestionario de perfil
organizacional y otro de satisfaccion de las relaciones interpersonales ambos en escala
likert. Los resultados obtenidos a través de pruebas paramétricas como t Student,
correlacion de Pearson y analisis de regresion, nos sugieren la existencia de correlaciones
moderadas y positivas entre las variables y que el clima organizacional a través de la
dimensién de estandares, tiene poder predictivo sobre las relaciones interpersonales en el
trabajo, mas no a la inversa. por otro lado la variable satisfaccion en las relaciones
interpersonales tiene una relacion moderada con la variable clima organizacional

obteniendo un valor de 0.387.

Tapia (2018) Influencia de las relaciones interpersonales en el clima organizacional
de los empleados de la oficina de asesoria y servicios SAC. - Trujillo 2017. En este
contexto la investigacion buscé explicar la influencia de las relaciones interpersonales en
el clima organizacional. bajo un estudio de disefio transversal no experimental, tipo
descriptivo. estudiando una muestra probabilistica de 65 empleados, a las cuales se aplico
tanto los métodos y técnicas cuantitativas y cualitativas. Los resultados obtenidos
evidencian que una deficiente calidad en el clima organizacional, por las inadecuadas
relaciones interpersonales, bajo nivel de comunicacion, alto indice de autoritarismo y bajo

nivel de liderazgo en su centro de trabajo.
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Vidangos (2017) Analisis de las relaciones interpersonales y clima laboral de Begsa
empresa individual de responsabilidad limitada — Puno Periodo 2016. Investigd la
correlacion entre ambas variables. bajo un disefio no experimental, método deductivo de
Enfoque cuantitativo, es una investigacion descriptiva. que tuvo una muestra poblacional
de 12 colaboradores a quienes se aplicd, los instrumentos de referencia fue EDCO y una
escala de clima laboral. De los resultados se concluy6 que; primero, la existencia de una
calidad regularmente saludable de relaciones interpersonales siendo aceptables, los
indices de rechazo son por personas especificas; Segundo, la percepcion del clima laboral
es de una calidad regular ,siendo un 60% saludable superando la media. los niveles de
percepcion mas bajos 35% Yy el mas alto 85%. lo que se puede traducir en condiciones de
trabajo y liderazgo deficientes; y Tercero,se concluyd la relaciones interpersonales y el
clima laboral son categéricamente importantes en la gestion laboral. ademas el autor logro
identificar los agentes propensos a generar , asi como aspectos puntuales a atender y

mejorar en lo posterior.

Tejada (2017) El clima organizacional y las relaciones interpersonales en el
personal docente de la institucion educativa mateo Pumaccahua Chihuantito de
Pongobamba Distrito de Chinchero Urubamba, cusco — 2016. Buscé determinar el nivel
de relacion entre ambas variables. utilizd undisefio no experimental, investigacién
descriptivo correlacional, se considerd una muestra no probabilistica constituida por 38
docentes de la I.E. en mencion. se aplico un cuestionario, validado por criterio de jueces
0 expertos. los resultados obtenidos mediante de correlacion de Pearson demostré una
correlacion positiva, concluyendo que existe relacién entre clima organizacional y las

relaciones interpersonales en dicho contexto, con un valor de Pearson r = 0,860.

Monge (2017) Calidad de las relaciones interpersonales y su relacion con el nivel
de desempefio laboral de las enfermeras en el servicio de emergencia adulto del Hospital
Nacional Cayetano Heredia 2015. En este contexto buscé determinar la relacion que
existe entre las variables. bajo el disefio transversal no esperiemental ,de enfoque
cuantitativo, método descriptivo correlacional. la muestra estuvo conformada por 45
profesionales de enfermeria a quienes se le aplicd un cuestionario. Sus resultados con
relacion a la calidad de las relaciones interpersonales 55.6 % percibe relaciones
interpersonales eficientes y 44.4% deficientes. Respecto al desempefio laboral el 40%

tiene un buen desempefio laboral , 35.6% regular y 24.4% mal desempefio laboral. el
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coeficiente de correlacion rho se Spearman r=0.313. finalmente se concluyo la existencia

de una relacion Positiva.

Soto, E. (2017) Relaciones interpersonales y su relacion con el clima organizacional
en los docentes del Centro de Educacion Basica Especial Maria Auxiliadora, Moquegua
2017. Escuela de posgrado de la Universidad César Vallejo. busco determinar la relacién
entre ambas variables. bajo un disefio de la investigacion transversal y de alcance
correlacional. la muestra esta constituida por los 25 docentes, aplicando el cuestionario
de relaciones personales y otro sobre clima organizacional elaborados para la presente
investigacion. los resultados obtenidos mediante el coeficiente de Pearson, mostrd una
correlacion a nivel de hipdtesis general un p=0,000 < «=0,05, asi como a nivel de

hipdtesis especificas.

Remigio, H. (2016). Relaciones interpersonales y clima institucional segin los
docentes de la zona urbana Huaral, 2015. Tesis de Maestria por la Universidad César
Vallejo, en este contexto la investigacion se busco determinar la relacion entre las
variables empleando el metodo hipotético-deductivo. bajo un disefio transversal no
experimental, de nivel correlacional. se aplicé un cuestionario de relaciones
interpersonales de 24 items y otro de clima institucional de 26 items, ambos en escala
Likert: Cuestionario-indices: (Nunca, Casi Nunca, A Veces, Casi Siempre, Siempre),
aplicados en una muestra probabilistica de 197 docentes, conluyd que ambas variables se
relacionan segin el valor Rho de Spearman de r=0,567, represento una moderada

correlacién entre las variables.

Chavez (2013) Influencia de las relaciones interpersonales en el clima
organizacional de los trabajadores de la UGEL Sanchez Carrion — La Libertad, en este
contexto buscd la influencia de la primera variable sobre la varieble clima organizacional.
utilzé el disefio transeccional no experimental , descriptivo, aplicando una entrevista de
5 items u una encuesta de 23 items a una muestra de 49 trabajadores. Los resultados
evidencian un bajo nivel de relaciones interpesonales lo que da como resultado una baja

calidad del clima organizacional que no permite un buen desempefio y trabajo.

Salcedo y Condori (2016) Relaciones Interpersonales y Clima Organizacional de
los Docentes en la Institucion Educativa N° 6094 Santa Rosa Chorrillos, 2014. el autor
Investigo la correlacion entre ambas variables empleando el metodo hipotetico deductivo.

para ello usé un disefio transversal no experimental, de alcance correlacional, aplicando
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un cuestionario relaciones interpersonales de 32 items, y otro de clima organizacional, de
56 items, ambos en escala Likert (Nunca, Casi Nunca, A Veces, Casi Siempre, Siempre),
en una muestra poblacional de 85 docentes. el autor concluyo en que ambas variables se
correlacionan significativamente, el valor del coeficiente Rho de Spearman r= 0.796,

representd una alta correlacion.

Ayvar (2015) Relacion entre el nivel de las relaciones interpersonales y el tipo de
clima organizacional en el Instituto de Educacion Superior Pedagdgico Publico Filiberto
Garcia Cuellar de Coracora - Ayacucho, afio 2012. en este contexto el autor busco
determinar la correlacion entre ambas variables. el estudio utiliz6 el método inductivo, de
disefio transversal no experimental, estudio descriptivo — correlacional, se aplicé un
cuestionario de relaciones interpersonales y otro de clima organizacional a escala Likert
a una muestra poblacional de 41 sujetos. El autor concluy6 en que ambas variables se
correlacionan significativamente, el valor del coeficiente Rho de spearman evidencio una

correlacion r=0.852 siendo positiva alta.
2.2.Bases teoricas

2.2.1. Relaciones interpersonales
2.2.1.1.Definiciones

Las relaciones interpersonales consisten en la interaccion que se establecen
diariamente en diferentes contextos y en diferentes intervalos de tiempo con otras
personas dentro de un grupo humano pudiendo referirse la comunicacién, al trato, y al

contacto, las que a su vez inciden positiva o negativamente en la respuesta de estos.

Yagosesky (como se citd en Tejada, 2017) la considera como una capacidad de

inspirar, motivar y ensefiar a un grupo de personas, a transformar una realidad. (p.21)
Algunos autores como Villadiego y Alzate (2017) lo entienden como

la posibilidad de establecer contacto con otros individuos en el ejercicio de la
actividad laboral, las caracteristicas y calidad de las interacciones entre
comparieros, el apoyo social que se recibe de compafieros, el trabajo en equipo
(entendido como el emprender y realizar acciones que implican colaboracion para
lograr un objetivo comun), la cohesidn (entendida como la fuerza que atrae y

vincula a los miembros de un grupo, cuyo fin es la integracion) (pag. 16).
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Ademas, Sanchez (citado por Villadiego y Alzate, 2017) sugiere que las relaciones
interpersonales son entendidas como relaciones humanas ya que estas son un “conjunto
de normas, principios, técnicas, arte y de psicologia aplicada para que los seres humanos
se lleven mejor uno con los otros. Es el grado de aceptacion, simpatia y madurez que

reflejamos hacia los deméas” (pag. 16).

El proceso de relaciones interpersonales se desarrolla en muchos contextos
pudiendo ser tan simples como una conversacion entre dos personas -conversacion con la
esposa 0 el jefe- o tan complejas como el de organizaciones con la posibilidad de

establecer contacto con comparieros en el ejercicio laboral, o en el contexto universitario.

Beiza (2012) consideré que se pueden establecer diferentes tipos de relaciones
interpersonales, segin sea el grado en que se vinculen los agentes, asi pueden ser:

relaciones a un nivel basico, a nivel muy profundo y a un nivel intermedio

pueden situarse en un nivel basico con las personas con quienes compartimos, la
cola de supermercado, con el dependiente de la zapateria que nos atiende, o0 en un
nivel muy profundo, los hijos, la pareja, los familiares, los amigos intimos. En un
nivel intermedio se encontrarian las relaciones con colegas, los profesores de
nuestros hijos, con el director de la coral d la cual formamos parte, entre otros, tal
como lo expresa Teixidd (2009) en su libro “la acogida al profesorado de nueva

incorporacion” (Beiza, 2012, pag. 16).

Se puede decir entonces que, las relaciones interpersonales son aquellas
interacciones que refieren desde el trato, contacto y la comunicacion segun nivel de

vinculacion que establecen los agentes en diferentes instantes dentro de la organizacion.
2.2.1.2.Dimensiones de Relaciones interpersonales
2.2.1.2.1. Habilidades comunicativas

Para hablar de habilidades comunicativas es necesario definir la comunicacion,
siendo esta un proceso de trasferencia a través de un sistema de simbolos, signos,
comportamientos compartidos entre agentes, con el objetivo de transferir la informacion,
sea codificacidn y decodificacion. Da Silva (2012) sostuvo que estos simbolos deben ser
compartidos y comprendidos. para Dalton (2007) esta comprension puede darse mediante
la comunicacion verbal y no verbal (Da silva, 2012; Danton , 2007; citados en Tejada R.
, 2017, pag. 15).
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Entonces la comunicacion es el proceso mas importante con el que se generan un
conjunto de mensajes simbolicos en cada instante de la interaccidn entre los agentes, es
por ello segun Tejada. “nadie podria asegurar su existencia sin comunicarse con los
demas. La comunicacién en sus diversas formas y codigos es imprescindible y decisiva.”
(Tejada R. , 2017, pag. 16).

Tejada (2017) considerd que los elementos que forman el proceso de comunicacion
son importantes para el logro de la eficiencia. ya que “a través de éste se transfieren las
ideas, sentimientos y funciones entre las personas y juegan un papel importante en el
crecimiento de las instituciones” (pag. 17).

Canales de comunicacion

Los mensajes se trasmiten a través de ciertos canales que conducen a una
comunicacion eficaz. Boland (2007) citado por Tejada (2017) considerd la comunicacion

formal , y la comunicacién informal.

La primera, sigue la cadena de autoridad, es decir usa los canales establecidos
formalmente, estos canales pueden ser los verticales, horizontales o diagonales; mientras
la segunda, no se encuentra sujeta a las normas, canales establecidos o niveles de
autoridad. si no por los la interaccion y comportamientos constantes de los miembros de

una organizacién, un ejemplo de esto pueden ser los rumores o informacion de pasillos.

este tipo canal de comunicacién informal cumple una serie de propositos, como
satisfacer las necesidades personales y sociales, de los miembros de un grupo de
trabajo, contrarrestar los efectos de la monotonia y aburrimiento, influir en el
comportamiento de los otros y una de las mas importantes es que sirve como fuente
de informacion que no haya sido proporcionada por canales formales de

comunicacion. (Tejada R. , 2017, pag. 17).

Por otro lado, Diez (2006) citado por Arce & Malvas (2014) consider6 que en una
organizacion existen cuatro tipos de comunicacion segun la direccion jerarquica pudiendo

ser: descendente, ascendente, horizontal o lateral, y transversal.

— La comunicacion descendente. Procede de los niveles jerarquicos superiores, €s
decir de la alta direccion. (Diez, 2006; cit. en Arce & Malvas, 2014) se usa para
establecer ordenes, ademas, pretende “dar a conocer y establecer su politica,
objetivos, valores, normativas, asignacion de tareas, etcétera” (Vasquez, 2006; p.
46; cit. en Arce & Malvas, 2014, p.46).
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— Comunicacion ascendente. se produce en la base de la jerarquia, es decir deriva
del personal hacia el nivel jerarquico superior de la organizacion, pudiéndose dar
como informes de actividades, etc. (Diez, 2006, cit en Arce y Malvas ,2014)
algunos autores sostienen que por lo general “este tipo de comunicacion no sea
realiza por temor del personal a los niveles superiores.” (Vasquez, 2006; cit. en
Arce & Malvas, 2014, p. 46).

— Comunicacion lateral. también llamada horizontal, utilizada para suministrar
fluidez al funcionamiento de la organizacién y promover la adecuacion del
personal a la cultura de eficiencia en todo el proceso de gestion. se encarga de
proporcionar un tipo de comunicacion bidireccional tanto entre departamentos,
entre grupos de trabajo, entre personal de linea y de staff (Diez, 2006, cit en Arce
y Malvas ,2014).

— Comunicacion transversal. Incluye todos los niveles jerarquicos busca el logro de
una gestion participativa y democratica, motivo por el que emplea un lenguaje
comun (Diez, 2006; cit en Arce y Malvas ,2014).

Habilidades sociales de comunicacion
La comunicacién asertiva

Es una habilidad comunicativa de una persona para expresarse sin herir la susceptibilidad
de sus interlocutores, lo que supone una forma y manera de adecuada expresion dentro
del marco del respeto, con opiniones atinadas y acertadas de tal manera de no ofender, ni

atacar a su interlocutor.
La comunicacion empética

Comunmente descrita por diferentes autores como una capacidad de ponerse en el lugar
de otros. es la capacidad de comprender las emociones de los demas, de tratar a los demas
con amabilidad y de manera adecuada, generando una relacion de sinceridad, cordialidad,

deducir su reaccion. (Porret, 2010; cit en Arce & Malvas, 2014) de esta manera,

La persona que ha desarrollado la capacidad de comunicarse en forma empatica
con sus pares tiene el don de saber comprender lo que sienten y piensan los demas;
siempre se comunicard de modo adecuado y dird lo pertinente y en la forma
debida.” (Arce & Malvas, 2014, pag. 47).

La apertura de escucha
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Es un aspecto fundamental para la comunicacion ya que ayuda fortalecer las relaciones
Humanas, gracias a este elemento se pueden entablar buenas y sélidas relaciones

humanas,

La apertura a la escucha tiene bastante importancia en todas y cada una de las actividades
de las organizaciones que se desarrollan entre diferentes personas para lograr acuerdos o
resultados positivos que beneficie a todos. para ello “la escucha es fundamental en una
comunicacion interpersonal o grupal, en todos los niveles, en las reuniones. A través de
ella se puede fomentar sentimientos positivos de empatia y asertividad.” (Dalton, et al.,
2007; cit en Arce & Malvas, 2014, pag. 48).

Algunos expertos en relaciones humanas consideran que “escuchar de manera activa es
un esfuerzo consciente que debe convertirse en una practica frecuente para evitar el
deterioro de las relaciones.” (Arce & Malvas, 2014, pag. 48). lamentablemente la falta de
interés del interlocutor, las distracciones, el vocabulario limitado son barreras que lo
impiden y provocan malestar en la relacion emision-receptor. (Dalton et al., 2007; cit en
Arce & Malvas, 2014, pag. 48).

2.2.1.2.2. Compromiso organizacional

El compromiso organizacional es el indicador del grado en que un colaborador se
identifica con la organizacion y con las metas y los objetivos de la misma. (Amoros, 2007;
Arce & Malvas, 2014, pag. 49) esta actitud es producto de la aspiracion del colaborador
de integrarse a la organizacion. representa segun Gadow (2010) “la lealtad e
identificacién que tiene un individuo con su trabajo y con la politica de la organizacion”
(Arce & Malvas, 2014, pag. 49) de esto se entiende el por qué un colaborador bien
comprometido se identifica con las funciones y se ajusta a la cultura, participando

activamente en todas las actividades, y valora su trabajo. (Arce & Malvas, 2014).

En general, este compromiso se manifiesta con actitudes como la identidad, la

responsabilidad y respeto a los deméas. Ademas

con actitudes de fuerte conviccion y aceptacion de los valores y objetivos de la
organizacion, voluntad proactiva en beneficio de la institucion, el deseo de
participar en la construccion de instrumentos de gestion, documentos, proyectos,
interés arraigado por convertirse en parte de la organizacion. Sin embargo, existen

trabajadores que no demuestran compromiso con las metas y objetivos de la



31

institucién, ello genera malestar en los demas trabajadores y dificulta en el logro

de los objetivos previstos (Arce & Malvas, 2014, pags. 48,49).
2.2.1.2.3. La manera de ejercer el liderazgo.

Existen diversas definiciones de liderazgo, diversos autores (Stogdill, 1999;
Chivenato,2004; Hersey & Blanchard 1993; Begazo y Ccuno, 2006; y Yagosesky, 2016)
consideraron factores comunes, la mayoria considerd que en general la base del liderazgo

es ejercer influencia en relacion a conseguir objetivos.

Stogdill, (1999) sefialé que el liderazgo es el proceso de dirigir las actividades. o
como lo precis6 Hersey & Blanchard (1993) puede influir en la realizacion de estas.

Begazo y Ccuno (2006) la considerd como el conjunto de capacidades. Yagosesky
(2016) citado en Tejada (2017) las considera innatas; dentro de las cuales Chiavenato
(2004) resalta la ejercida a través de la comunicacion, como una capacidad importante.

mediante la cual se puede convocar al colectivo.

Otro enfoque segun Begazo y Ccuno (citado en Tejada, 2017) es que un lider
también tiene la facilidad de cambiar de actitudes para ello debe tener “la capacidad de
tomar la iniciativa, gestionar, convocar, promover, incentivar, motivar y evaluar a un

grupo o equipo” ( p.21).

El liderazgo es sumamente importante, debido a que tiene un papel central en todas
las organizaciones y es el lider quien las dirige hacia el logro de metas. para eso lo lideres
deben tener la capacidad de planear y dirigir. Segun tejada (2017) “el papel central de un
lider es influir en los demas. su figura es esencial para el analisis del clima laboral, ya que
contribuye a fomentar relaciones de confianza, de respeto, trabajo en equipo, reduccion

de conflictos, una mayor productividad y una mayor motivacion en el trabajo.” (pag. 19)

En tal sentido la palabra lider, alude a un proceso o influencia de una persona con
relacion a un grupo de personas orientadas en una determinada direccién encaminada a
la consecucion de uno o varias meyas y objetivos a partir de medios no coercitivos.

Ademas, otros autores sugieren que el liderazgo:

es el proceso de influir en otros y apoyarlos para que trabajen con entusiasmo en el
logro de los objetivos comunes. Se entiende como la capacidad de tomar la
iniciativa, gestionar, convocar, promover, incentivar, motivar y evaluar a un grupo

0 equipo. Es el ejercicio de la actividad ejecutiva en un proyecto de forma eficaz y
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eficiente, se este personal, gerencial o institucional. (Polo ,2009; cit en Tejada,
2017, p 18)

Por otro lado, existen ciertas cualidades que resultan importantes a la hora de
determinar la eficiencia del liderazgo, estas pueden ser determinada por el grado en que
son demostradas por el lider. “sus propias caracteristicas personales, estilos de liderazgo,
roles que desempefie, son esenciales, pero las percepciones de los empleados su
competencia y su influencia, asi como ciertos factores de la situacion, también son
importantes.” (Tejada R. , 2017, pag. 19)

Los estudios de liderazgo enfatizan la idea de que el lider posee una capacidad de
persuasion e influencia en las demas personas, lo cual implica necesariamente una
relacion lider-seguidores. tradicionalmente a la suma de la persuasion y la influencia
como considera Tejada (2017) se le ha denominado carisma. no obstante, menciona que
actuales estudios en sociologia y psicologia concluyen en que “el carisma no tiene la
importancia que histéricamente se le habia otorgado y que también hay otros factores que

son mas determinantes a la hora de construir el verdadero liderazgo.” (pag. 20)
Estilos de liderazgo

Rodriguez (citado en Tejada ,2017) sefiala que el liderazgo es el aspecto humano
de la direccion y su estilo es la forma en que se ejerce, pudiendo ser; autocratico o

autoritario, democratico y permisivo.
Liderazgo autocratico o autoritario.

Considerado asi porque centraliza el poder y toma de decisiones tanto las politicas como
actividades organizativas. Dalton y otros creen que este lider sumamente directivo; no
delega funciones. orientdndose como dice Baguer a la asignacién de tareas. de tal manera
que los colaboradores se ven motivados por temor a la coercion. El lider, por tanto,
impone lealtad y obediencia, coercion a través del ejercicio del poder (Dalton y otros,
Baguer, citados por Arce & Malvas, 2014).

Liderazgo democratico.

Considerado asi porque descentraliza el poder y toma de decisiones, como la considera
Dalton (citado por Arce & Malvas, 2014)., es una toma de decisiones participativa,
desempefidndose dentro de un marco de respeto y libertad, El lider suele promover la
motivacion y la escucha, solicitando opiniones. siendo las decisiones “discutidas y
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tomadas por todos los integrantes de la organizacion bajo la asistencia del lider” (Ayoub,
en Arce y Malves, 2014, p. 50)

Para Dalton (2007) cit en Arce y Malvas (2014) en la actualidad este liderazgo es el mas
propuesto y aplicado por los ejecutivos y colaboradores. “Los lideres comparten su
autoridad haciéndolos participar en el proceso administrativo, considerando importante
la opinion de sus miembros ante cualquier proyecto a desarrollar u objetivo a lograr. El

lider se preocupa por el bienestar del recurso humano.” (Arce & Malvas, 2014, pag. 50)
Liderazgo permisivo.

Considerado asi porque no tomar el control de la organizacion. no tiene una personalidad
pasiva e indecisa o evasiva de la realidad. Ayoub (2010) citado en Arce y Malves (2014)
considera esta actitud laissez-faire que reconoce segun Dalton (2007) la “total libertad

para decidir y actuar” (pag. 51)

Aparentemente es un buen sistema de liderazgo. no obstante, si se asignan tareas, pero no
se dirigen ni se controlan las actividades esto puede resultar contraproducente para la

organizacion. como menciona Porret (2010) citado por Arce & Malvas.

el lider permisivo no pone ningun control sobre los miembros de la organizacion,
tampoco brinda orientaciones. Cada trabajador adopta sus propias decisiones.
Debido a ello impera el caos, la inseguridad y la frustracion del personal.
Prevalece un clima de conflictos continuos, en el cual impera el desanimo y la

desmotivacion por el trabajo. (Arce & Malvas, 2014, pag. 51)
2.2.2. Clima laboral
2.2.2.1.Definicionaes

El clima laboral es un concepto que despierta el interes de multiples disciplinas, asi,
una de las primeras formas de comprender el clima laboral proviene de la teoria del
espacio vital de Lewin (1951), consebida como como “la totalidad de los hechos que
determinan la conducta de un individuo” (Opere, s.f.). Esto se fundamenta teoricamente
en que “el comportamiento del individuo en el trabajo no depende solamente de sus
caracteristicas personales, sino también de la forma en que éste percibe su clima d e

trabajo y los componentes de la organizacion.” (Ramos, 2012, pag. 14)

Lewin (citado en Ramos), considera estas caracteristicas a
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la motivacion, la satisfaccion y las actitudes del individuo que al ser unidas a la
percepcidn que éste se hace de su mundo laboral al cual pertenece y a los procesos
y la estructura organizacional de la empresa de la que forma parte, determinan en
gran medida el comportamiento que el individuo tendra en cuanto al rendimiento y

productividad de la empresa se refiere. (Ramos, 2012, pag. 14)

En 1959, Gellerman introdujo este concepto a la psicologia organizacional (Brunet,
1987, (citado en Lopez, Dominguez, & Machado, 2014)

Posteriormente este concepto se vié inlfuido por la escuela de Gestalt y la

funcionalista, de tal manera que los tedricos se dividieron en estas dos corrientes:

aquellos que incluian la percepcidn subjetiva de los profesionales sobre los factores
que afectan al clima laboral como determinantes para la conformacion del ambiente

de trabajo y los que excluian esta individualidad. (Opere, parr. 4)
Por un lado, para la escuela de Gestalt

los individuos comprenden el mundo que les rodea basados en criterios percibidos
e inferidos, de tal manera que se comportan en funcion de la forma en que perciben
su mundo. Es asi que el comportamiento de un empleado esta influenciado por la
percepcion que el mismo tiene sobre el medio de trabajo y del entorno. (L6pez,
Dominguez, & Machado, 2014, pag. 28)

en contraste, la escuela funcionalista formulé que tanto el pensamiento y
comportamiento de un individuo se ven influidos por el ambiente que le rodea y
que las diferencias individuales juegan un papel importante en la adaptacion del
individuo a su medio. (Lépez, Dominguez, & Machado, 2014, pags. 28,29)

Ramos (2012) citdé un estudio de Morse y Reimer (1956) donde se analiz6 la
influencia de la participacion de los colaboradores en la toma de decisiones y los

resultados obtenidos la organizacion.
Los autores consideraron que,

bajo la influencia de un proceso no participativo la productividad se incrementaba
en un 25%, mientras que en procesos participativos el incremento era tan sélo de
un 20%, sin embargo, en los procesos no participativos se encontraban con una
importante disminucion de la lealtad, actitudes, interés y desarrollo del trabajo.
(Ramos, 2012, pag. 14)
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Ramos (2012) cita a Litwin y Stringer (1968) quienes consideraron que:

el estilo de direccidn al interior de una empresa es clave en la percepcion del clima
de una empresa, ya que por medio de éste los trabajadores se ubicaran dentro de un
sistema abierto o cerrado, participativo o no participativo, tomando como referente
su satisfaccion y rendimiento laboral. (Ramos, 2012, pag. 15).

Ademas destacan que para Tagiuri (1968) el clima organizacional “es una cualidad
relativa del medio ambiente interno de una organizacion que la experimenta sus miembros
e influye en la conducta de estos. Se puede describir en términos de los valores de un
conjunto particular de caracteristicas.” (Ramos, 2012, pag. 15).

Segun Litwin y Stringer, 1968; Tagiuri y Litwin, 1968 (citados en Ramos, 2012)
Durante la década de los sesenta continud publicandose articulos que intentaban de definir
el clima organizacional desde estudios empiricos (. los estudios campo y experimentales
con resultados obtenidos a partir del estudio de las organizaciones parecian consolidar

una forma de operacionalizar esta variable.

De esta epoca son los resultados empiricos que obtuvieron Garlie Forehand y Von
Haller Gilmer en sus investigaciones, recogidas en Environmental Variation in studies of
organizational behavior, donde puntualizan a la variable clima organizacional como “el
conjunto de caracteristicas que describen a una organizacion, las cuales distinguen una de
otra y hacen que sean relativamente duraderas en el tiempo, e influye en la conducta de

las personas en las organizaciones”. (Opere, s.f. parr. 5)

Richard Hall (1996) en su estudio Organizaciones, estructuras, procesos Yy
resultados, considerd el clima organizacional como “una serie de propiedades del
ambiente laboral, considerando las interacciones de las caracteristicas personales y
organizacionales que de alguna manera intervienen con el comportamiento de las

personas dentro de una organizacion”. (Opere, s.f. parr. 6)

En esta misma linea, Irene Caligiore y Juan Arturo, en Clima Organizacional y
Desempefio de los Docentes en la ULA apuntan que el clima laboral “refleja la interaccion
entre las caracteristicas personales y organizacionales: se debe reconocer al trabajador y

se tienen que ver satisfechas sus necesidades. (Opere, s.f. parr. 6)

Por su parte James y Jones (1974) citado por Ramos (2012) concibieron un modelo
mas integrador de conducta organizacional. considerando algunas dimensiones que

intervienen, modulan las influencias entre los demas componentes de la organizacion e
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integran actitudes individuales y comportamientos relacionados con el desarrollo del
trabajo. (Ramos, 2012, pag. 16)

Litwin y Stringer, autores del Motivation and Organizational Climate, consideraron
gue el ambiente laboral es “la suma de las percepciones individuales de los trabajadores

respecto a su desarrollo profesional en una compaiia”. (Opere, s.f. parr. 6)
2.2.2.2.Dimensiones del clima laboral
2.2.2.2.1. Estructura Organizacional

Es el conjunto de relaciones formales de una organizacién con relacion al
cumplimiento de los puestos de trabajo, flujos en la toma de decisiones y de autoridad,
cumplimiento de un adecuado flujo de la informacion, comunicacion. ademas de existir

coordinacion entre miembros de la organizacion.

Diversos estudios han determinado la existencia de muchos modelos de estructura
organizativa ya que esta se encuentra en funcion de los objetivos y las actividades en
funcién a los logros que quiere obtener la organizacién, de tal manera que una buena
estructura es aquella que permita una adecuada integracion entre los agentes internos y
que facilite el mejor crecimiento y desarrollo de las funciones dentro de la institucion. por
lo que una estructura deberia ser flexible para poder adaptarse a los cambios tecnoldgicos

y morfoldgicos de la organizacion

No obstante, la estructura organizativa se relaciona al estilo de liderazgo ejercido.
lo mas recomendable es que en la elaboracion de los objetivos y las politicas
organizacionales deban participar también los colaboradores para obtener un compromiso

de todo el personal.
Dentro de este contexto los factores importantes a conocer son
— las partes, asi como la forma de funcionamiento de la organizacion,
— El nimero de los niveles organizativos.
— Elaboracion de las politicas organizacionales.
— El'nimero de personas controladas por un solo jefe,
— Interrelacion y comunicacion con las distintas areas de la institucion,

— asi como los factores externos que entran en contacto con ella
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2.2.2.2.2. Trabajo en equipo

El trabajo en equipo es importante porque los colaboradores aportan una diversidad
de conocimientos, ademas, disponen de muchas habilidades que permitan alcanzar
resultados que no se lograrian mediante aportes individuales. Es por ello que esta forma
de trabajo es muy ventajosa, ya que representa una mayor eficiencia y eficacia en el logro

de los objetivos.
Las ventajas que pueden afiadir al trabajo pueden ser:

permite aprender de los demas e intercambiar informacion, desarrolla la iniciativa,
toma de decisiones, creatividad, dominio y saber escuchar, al compartir las personas
se motivan; la comunicacién es gratificante y termina muchas veces en la amistad,
se mejora el método de trabajo y finalmente se obtiene mejores resultados. (Arce &
Malvas, 2014)

Arce y Malvas (2014) recomiendan promover el trabajo en equipo, representa una
mayor eficacia y eficiencia en el logro de los objetivos de la organizacion, asi como

permite a los colaboradores desarrollar su potencial.
Tipos de Equipo

Las organizaciones se mueven en funcién a metas de acuerdo a estas se forman
distintos tipos equipos de trabajo; segin su dimension temporal los equipos pueden ser
permanentes o temporales, por su nivel de formalidad pueden ser formales e informales,

segun su importancia puede ser estratégico y funcional.
Segun dimension temporal

Los equipos permanentes son equipos solidos y constantes en un determinado periodo de
tiempo. generalmente se les comisiona la ejecucion de las actividades estables a mediano
y largo plazo, que faciliten la marcha de la organizacion. el coordinador de este equipo

debe ser un personal nombrado

Los equipos temporales se forman con el fin de lograr una meta determinada cuando
surgen situaciones que requieren soluciones inmediatas por lo que se debe tener en cuenta

las competencias de sus integrantes.

Segun su nivel de formalidad
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Los equipos formales se constituyen como estructuras funcionales, se consideran dentro

de las estructuras organicas y se orientan en lograr un objetivo.

Los equipos informales se constituyen de un momento a otro con el proposito de satisfacer
las necesidades imprevistas de indole individual o colectiva que demandan ser
satisfechas.

Segun su importancia

A nivel estratégico estos equipos se constituyen por el equipo directivo, quienes son

responsables de priorizar las politicas y lineamientos organizacionales.

A nivel funcional estos equipos se constituyen para ejecutar los planes estratégicos y los

objetivos de la institucion.
2.2.2.2.3. Satisfaccion laboral

Toda persona tiene necesidades basicas y expectativas, para cubrir dichas
necesidades estas deben estar bien identificadas. por otro lado, Arce y Malvas (2014)
consideraron que estas expectativas responden a ciertas necesidades de las cuales los

individuos no se dan cuenta

pero al ser satisfechas generan agrado y felicidad. En instituciones publicas es un
poco dificil satisfacer este tipo de necesidades. Muchas veces estan condicionadas
a determinados factores. Por ejemplo, el ascenso de escala depende de otras esferas

segun la normatividad dada. (Arce & Malvas, 2014, pag. 40)

Ademas, diversos estudios coinciden en que existe una correlacion entre la
satisfaccion laboral de los colaboradores y su desempefio. lo que sugiere que, si las
organizaciones tienen colaboradores satisfechos, estos tendran respuestas mas efectivas

y tendran un 6ptimo desenvolvimiento. que aquello que se encuentran insatisfechos

Autores como Arce y Malvas (2014) y Bustamante y Anticona (2014) consideran

el conjunto de factores que influyen en la satisfaccion laboral a los siguientes

Las adecuadas habilidades del trabajador.
— La Adecuada delimitacion de las tareas del puesto.

— Libertad para el personal, en cuanto al desarrollo de sus tareas y en la aplicacion

de diversos métodos de trabajo.

— Las oportunidades de formacion, en relacion a su puesto.
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— la solucion oportuna de los conflictos.

— El grado de influencia de los demas colaboradores, con respecto al desarrollo del

trabajo.
2.2.2.2.4. Regulacion de conflictos

Los conflictos son fendmenos inevitables en cualquier entorno social, dado que el
entorno laboral es un entorno en esencia social, marcado por intereses particulares o por
limitaciones frente a demandas crecientes. es muy importante que el colaborador tenga la

habilidad para resolver diferencias y de negociar desacuerdos.
Respecto a este tema Chiavenato (2009)

Dado que los conflictos son comunes en la vida de la organizacion, el administrador
debe saber desactivarlos a tiempo y evitar que estallen. Una cualidad importante del
administrador es su capacidad para administrar conflictos, (Chiavenato ,2009;
citado en Arce & Malvas, 2014; y Bustamante & Anticona, 2018. p. 42).

Para solucionar los conflictos es necesaria la mediacion oportuna y pertinentes de
los encargados de los equipos de trabajo, para de esta manera asi evitar incomodidades y
disconformidades que puedan acarrear futuros problemas, paraello, Arce y malvas (2018)

considera que se deben de adoptar diferentes tipos de enfoques de gestionar los conflictos.
Toma de decisiones

la toma de decisiones se relaciona con una serie de habilidades y capacidades,
Segin Arce & Malvas (2014) una buena toda de decisiones ‘“demanda el
autoconocimiento de nuestras propias capacidades, habilidades, destrezas; asimismo de
las limitaciones, la contratacion de nuestras posibles respuestas segun las leyes y valores,

la imaginacion y creatividad, la capacidad para elegir con libertad.” (pag. 42)
Resolucién de problemas

Segun Valss (como se citdé en Arce & Malvas, 2014) los problemas se pueden
resolverse anticipandose a un posible problema y planteando maultiples soluciones, esto

se hace formulandose una hipétesis simple que pueda validarse o no.

Consiste en plantear dos o tres supuestas respuestas, en cuyo proceso se valida la

que se ajusta a la realidad y contexto. Esta estrategia sirve para adelantarse
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inmediatamente a una situacion que se produce, aunque es aplicable solamente para

problemas simples. (Arce & Malvas, 2014, pag. 43)

Ademas, Valss (en Arce & Malvas, 2014) propuso la divergencia o convergencia,
una estrategia segura y costosa pero que aporta soluciones graduales a los problemas.
como un proceso para analizar los datos relacionado al problema, desagregando la
situacién para analizarlas en indicadores basados en hechos de importancia, lo cual se
apoya en hechos relevantes para posteriormente acercarse a una posible solucion efectiva.
(Arce & Malvas, 2014)

2.2.3. Definiciones Conceptuales
Relaciones interpersonales

Las relaciones interpersonales consisten en la demostracion de habilidades de interaccion
se establece entre dos 0 méas dentro de una organizacién. las demostraciones de estas
habilidades inciden de forma positiva 0 negativamente en el comportamiento de los

individuos en todas las relaciones cotidianas con las personas.

estas habilidades refieren a comportamientos que van desde la forma del contacto, el trato

en la comunicacion que se establece en diferentes momentos con los interlocutores.

Para ello se evaltan: (1) las habilidades para comunicarse, incluye tanto canales de
comunicacion, como el tipo de comunicacion y mensajes via oral o escrita (verbal), o a
través de gestos. Movimientos, expresiones faciales (No verbal) (2) la identificaciéon y
compromiso con la organizacion que puede ser visible por el esfuerzo en el cumplimiento
de metas, la identificacion con su trabajo y las politicas de la organizacion, aceptacion de
valores y objetivos organizacionales; (3) la manera en que el lider ejerce su liderazgo , la
capacidad de planeamiento y direccién , asi como la influencia, fomentando las relaciones
de confianza , respeto trabajo en equipo, reduccion de conflictos mayor motivacion en el

trabajo y finalmente mayor productividad.
Clima laboral

El clima laboral es Ila particularidad inherente al medio ambiente
intraorganizacional que tiene que ver con el ambiente humano en el que se desenvuelven
todos los trabajadores de una organizacion. Se considera asi al efecto subjetivo que tienen
las interacciones de las caracteristicas personales y organizacionales que de alguna

manera intervienen con el comportamiento del colaborador dentro de una organizacion.
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Estas particularidades describen a cada forma de organizacion, difieren de una

organizacion a otra e median la conducta de los colaboradores

Para su analisis diversos autores evaluaron las siguientes caracteristicas: (1) la
estructura organizacional. conociendo tanto el organigrama, y funcionamiento, asi como
la interrelacién y comunicacion entre las distintas areas, (2) el trabajo en equipo, siendo
este un entorno ventajoso que le permite a los demas intercambiar informacion y aprender
de los demas para finalmente obtener buenos resultados, (3) la satisfaccién laboral, para
esto es importante identificar las necesidades basicas y expectativas de cada colaborador,
que al ser satisfechas generan un grado de felicidad. y (4) la regulacion del conflicto,
siendo inevitables los conflictos, la regulacion de estos es la capacidad para negociar y
resolver diferencias y contradicciones que surgen en el ambiente laboral. para poder
desactivar estos conflictos es el directivo debe tener una cualidad importante, su
capacidad para administrar conflictos, asi como La intervencion oportuna y pertinente de
los directivos, el directivo es la capacidad para tomar decisiones en el momento y

circunstancia pertinentes.
2.3.Formulacion de la Hipdtesis
2.3.1. Hipotesis General

Las relaciones interpersonales se relacionan muy fuertemente con el clima laboral en
las oficinas en las oficinas de la Gerencia de desarrollo social y participacion

ciudadana de la Municipalidad Provincial de Huaral, 2018.
2.3.2. Hipotesis especificas

— Las habilidades comunicativas del personal se relacionan directamente con el clima
laboral en las oficinas en las oficinas de la Gerencia de desarrollo social y

participacién ciudadana de la Municipalidad Provincial de Huaral, 2018.

— EI compromiso organizacional del personal se relaciona directamente con el clima
laboral en las oficinas en las oficinas de la Gerencia de desarrollo social y

participacion ciudadana de la Municipalidad Provincial de Huaral, 2018.

— El estilo de liderazgo se relaciona directamente con el clima laboral en las oficinas
en las oficinas de la Gerencia de desarrollo social y participacion ciudadana de la

Municipalidad Provincial de Huaral, 2018.
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Capitulo I11.
METODOLOGIA
3.1.Disefio Metodologico
3.1.1. Enfoque de la investigacion

La presente investigacion segin Hernandez,Fernandez y Baptista (2014) se
enmarca dentro del enfoque mixto de la investigacion cientifica; primero se describen
cualitativamente los componentes de la realidad problematica, después se hara un analisis
predominantemente cuantitativo para tratar los datos numéricos y establecer la relacion

entre las partes de nuestro objeto de estudio.
3.1.2. Alcance de la investigacion

Es de alcance correlacional por qué segin Hernandez, Fernandez y Baptista (2014)
“se estudiara la asociacion o relacidon” entre los componentes de la variable 1 relaciones
interpersonales y la variable 2 clima laboral en base a los conceptos preconcebidos por

diferentes autores.
3.1.3. Disefio de la Investigacion

No se manipulara la variable 1 Relaciones Interpersonales con la intencion de
generar cambios en la segunda variable clima laboral, ya que las relaciones se estudiaron

posterior a los hechos. por eso sera de disefio No experimental y posftacto.

Es Transversal, es decir la aplicacion de los instrumentos de se desarrollard en un

momento determinado y se evaluara en base a ello los datos.
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Donde:

M: Muestra de colaboradores (30)
V 1: Medicion de la variable relaciones interpersonales
V 2: Medicion de la variable clima laboral

r: Posible relacion entre ambas variables.
3.2.Poblacion y Muestra
3.2.1. Poblacién

La poblacién estuvo conformada 30 colaboradores de las oficinas de Gerencia de
desarrollo social y participacion ciudadana de la Municipalidad Provincial de Huaral,
2018.

Tabla 1. Poblacién de estudio

Oficinas M
Secretaria de Gerencia de Desarrollo Social y

Participacion ciudadana 3
Oficina de Subg. Educacion, cultura, deporte y juventud 10
Oficina de Subg. Programas sociales 6
Oficina de Subg. Desarrollo social 7
Oficina de Subg. Participacién ciudadana 4
Total 30

Nota: Municipalidad Provincial de Huaral
3.2.2. Muestra.

Debido a las particularidades de la investigacion se utiliz6 una muestra poblacional a fin
de garantizar la representatividad de la muestra siendo 30 unidades de muestreo:

Criterios de Inclusion
- Tener como minimo un periodo de 2 meses laborando.
- No existen restricciones en cuanto a genero del encuestado.

- Solo quienes den consentimiento para ser encuestados.



3.3.0peracionalizacion de variables e indicadores

Tabla 2. Operacionalizacion de la variable 1

Variable Dimensiones Indicadores {tem Escala
Relaciones Habilidades —Comunicacion asertiva 1 Cuestionario
Interpersonales comunicativas _Comunicacién empatica. 2 _reIaC|0nes
3 interpersonales
—Apertura de escucha. 4
—Comunicacion horizontal. 5 escala de
L Likert.
—Comunicacién oportuna
Compromiso —Compromiso con la labor 6 1TD
organizacional que desempefian 2ED
—Trabajo en equipo. 7 3 MA
—Participacion en actividades. 8 4 DA
) 9 5TA
—Roles y funciones. 10
—ldentificacion con las
actividades
Estilos de —Iniciativa y comunicacién de 11
Liderazgo proyectos de innovacion y
planes de mejora.
—Autoritarismo en manejo 12
administrativo
—Democracia en las decisiones 13
o 14
—Permisividad en las
decisiones. 15
—Comunicacién de ideas
innovadoras.

Nota: Dimensiones e indicadores obtenidas del estudio correlacional de Arce y Malvas (2014)

posteriormente usado también por Bustamante y Anticona (2018)

Tabla 3. Operacionalizacion de la variable 2

44
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Variable Dimensiones Indicadores item Escala
Clima Laboral  Estructura — Organizaci6n efectiva. 16  Cuestionario
Organizacional — Eficacia y eficiencia. 17 f;ggﬁal
— Distribucién de Roles. 18
— Distribucién de funciones. 19 escala de
— Buena relacién interpersonal 20 Likert.
Trabajo en — Participan de manera activa y 21 17D
equipo dindmica. 2ED
— Motivacion individual. 22 3MA
— Cohesion y union. o3 4DA
— Los roles asignados se cumplen con STA
responsabilidad 24
— Motivacién adicional 25
Satisfaccion — Condiciones laborales adecuadas. 26
laboral — Acciones positivas. 27
— Satisfaccion laboral. 28
— Recompensas por desempefio. 29
— Felicidad. 30
Regulacién de — Decisiones oportunas. 31
conflictos — Resolucién adecuada de los 32
roblemas
P 33

— Decisiones de acuerdo al contexto. 34
— Intervencion oportuna. 35

— Existencia de problemas

Nota: Dimensiones e indicadores obtenidas del estudio correlacional de Arce y Malvas (2014)
posteriormente usado también por Bustamante y Anticona (2018)

3.4.Técnicas e Instrumentos de recoleccion de datos
3.4.1. Técnicas para la recoleccién de los datos

La Observacion. constituye una relacion especifica e intensiva entre el investigador y el

hecho social o los actores sociales.
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Recopilacion o Revision documental. cuya finalidad es obtener datos e informacion a
partir de fuentes documentales (Documentos escritos, Estadisticos o numéricos,
cartograficos documentacion oral o fonética) con el fin de ser utilizados dentro de los

limites de una investigacion en concreto.

Encuesta: Procedimiento de investigacion dentro del disefio no experimental o de las
ciencias sociales, dentro de la cual se busca extraer los datos mediante una entrevista por
medio de un cuestionario de preguntas disefiado previamente, sin intentar acciones que

modifiquen las particularidades de la variable.
3.4.2. Instrumentos
3.4.2.1.Descripcion de los instrumentos:

El instrumento fue un modelo tomado de Tomado de Arce y Malvas (2014) que fue
modificado por el investigador de la presente para cumplir los objetivos de la

investigacion.

Nombre: Cuestionario sobre clima organizacional y su relacion con las relaciones

interpersonales.

Autores: Malvas Rojas, Yony Marcelino y Arce Baltazar, Gilmar Jhon
Fecha de elaboracion: 2013.

Procedencia: Huari — Ancash, Per(

Administracion: por entrevista personal.

Estructura. Mide dos variables: clima organizacional y relaciones interpersonales, su

estructura se describe.

Consistencia interna

Tabla 4. Consistencia Interna

Alfa de Cronbach N de elementos N
971 35 15*
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,965 35 30
Nota: * Prueba piloto = 15 encuestas

Se aplicd una prueba piloto de 35 preguntas a una poblacion de 15 individuos cuya
consistencia interna arrojé un valor de 0,971, con la cual se pudo detectar problemas
menores relacionados a la redaccion de los items. Posterior a la aplicacion final la
confiabilidad disminuyd a 0,965 siendo aun aplicable por ser una buena confiabilidad en

ambos casos.

3.5.Técnica para el analisis de los datos
a. Registro de los datos. Con los datos recopilados se cred la base de datos.
b. Codificacidn de los datos. Se codificaron los datos ingresados al Software.

c. Se procedio a elegir el estadistico teniendo en cuenta las caracteristicas de las

variables y la homogeneidad de los mismo.

d. Se calcularon los estadisticos mediante el software de acuerdo a los objetivos de

la investigacion se procedio a su interpretacion
3.5.1. Técnicas para el procesamiento de la Informacién

Se hara uso del Microsoft office Excel 2016 como soporte para facilitar el ingreso
de los datos, asi como el reporte inicial de los datos descriptivos y la matriz de correlacion.

Para el analisis los datos se hizo uso del software estadistico SPSS v.25, para definir
el tipo de variable y escala que usaran los datos e informacion recabada de las unidades
de muestreo, desarrollar el calculo inferencia que servira para probar la hipotesis y la

generacion de tablas y graficos estadisticos destinados al analisis descriptivo.
Andlisis e interpretacién de datos

Cada tabla estadistica sera interpretada, cuyo resultado serd comparado con el marco

tedrico para arribar a las conclusiones.

Tratamiento estadistico.

Se hizo uso de estadistica descriptiva para la presentacién de datos unidimensionales, y

la estadistica inferencial para comprobar las Hipotesis.

Prueba Estadistica para la comprobacion de las Hipotesis
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Por la Naturaleza cuantitativa de las variables, se usé como prueba el Coeficiente de

correlacién de R de Pearson.

_ Xzxi - zyi

rXx
Y n

Donde el coeficiente de correlacion (r) va de perfecto (-1 6 1) a nulo (0).

Para la interpretacion de los coeficientes se usara la siguiente nomenclatura:

Tabla 5. Interpretacion de valores

Coeficiente Interpretacion
0 nula
>0.0-0.2 Muy baja
>0.2-04 Baja
>0.4-0.6 Moderada
>0.6 - 0.8 Alta
>0.8-<1.0 Muy alta

1.0 Perfecta




Capitulo IV.
RESULTADOS

4.1.Descripcion de Resultados

Tabla 6. Encuestado segun sexo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido Masculino 9 30,0 30,0 30,0
Femenino 21 70,0 70,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota: Colaboradores de las oficinas de Gerencia de desarrollo social y participacion ciudadana de la

Municipalidad Provincial de Huaral, 2018.
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Del total de los Servidores publicos encuestados el 70,0% pertenece al sexo femenino, y

el 30,0 % es pertenece al sexo masculino. Siendo la categoria sexo femenino el méas

predominante dentro de los servidores publicos.

60

40

70,0%

Porcentaje

20
300%

Masculino Femenino

Figura 1. Encuestado segln sexo

Tabla 7. Encuestado segun grupo de Edad

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
de 24 a 29 afios 13 43,3 43,3 43,3
de 30 a 35 afios 6 20,0 20,0 63,3
73,3

___de 36 a 40 afios 3 10,0 10,0
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™ de 41 a 50 afios 8 26,7 26,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota: Colaboradores de las oficinas de Gerencia de desarrollo social y participacion ciudadana de la
Municipalidad Provincial de Huaral, 2018.

Del total de los Servidores publicos encuestados el 43,3% tiene entre 24 y 29 afios de
edad siendo este el grupo méas predominante, el 26,7 % tiene tener ente 41 a 50 afios de
edad, el 20,0% tiene entre 30 y 35 afios, finalmente el 10,0% tiene entre 36 y 40 afios de
Edad.

50

40

4]
& 30
5
(5]
5
o 43,3%
20
26,7%
10 20,0%
10,0%
o
de 24 a 29 afios de 30 a 35 afios de 36 a 40 afios de 41 a 50 afios
Figura 2. Encuestado segln grupo de Edad
Tabla 8. Encuestados segun Nivel Educativo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Universitario 10 33,3 33,3 33,3
Técnico 17 56,7 56,7 90,0
Secundario 3 10,0 10,0 100,0

Total 30 100,0 100,0
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Nota: Colaboradores de las oficinas de Gerencia de desarrollo social y participacion ciudadana de la
Municipalidad Provincial de Huaral, 2018.

Del total de los Servidores publicos encuestados el 56,7% pertenece al grupo con nivel
técnico, el 33,3 % pertenece grupo con nivel universitario, Finalmente el 10,0 % pertenece
al grupo con nivel de estudios secundarios. Siendo el grupo con nivel educativo Técnico

el mas predominante dentro de los servidores publicos.

G0

50

40

2
o
5
O 30
S 56,7%
o
20
33.3%
10
10,0%
1]
Universitario Técnico Secundario
Figura 3. Encuestados segtin Nivel Educativo
Descripcion de la variable Relaciones interpersonales
Tabla 9. Calidad de relaciones interpersonales
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
niveles medios 25 83,3 83,3 83,3
altos niveles 5 16,7 16,7 100,0

Total 30 100,0 100,0
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Nota: Colaboradores de las oficinas de Gerencia de desarrollo social y participacion ciudadana de la
Municipalidad Provincial de Huaral, 2018.

Del total de los Servidores publicos encuestados el 83,3% percibe niveles medios en la
calidad en las relaciones Interpersonales, el 16,7% percibe un alto nivel de calidad en las

relaciones interpersonales.

100

80

60

Porcentaje

w0 833%

20

16,7%

niveles medios altos niveles

Figura 4. Calidad de las relaciones interpersonales

Tabla 10. Calidad de las habilidades comunicativas

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
media 21 70,0 70,0 70,0
Buena 9 30,0 30,0 100,0

Total 30 100,0 100,0
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Nota: Colaboradores de las oficinas de Gerencia de desarrollo social y participacion ciudadana de la
Municipalidad Provincial de Huaral, 2018.

Del total de los servidores publicos encuestados el 70,0% percibe un nivel medio calidad
de las habilidades comunicativas, el 30,0% percibe buena calidad en las habilidades

comunicativas.

G0

40

70,0%

Porcentaje

20

30,0%

medias Buenas

Figura 5. Calidad de las habilidades comunicativas

Tabla 11. Nivel de compromiso organizacional

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
medio 25 83,3 83,3 83,3
alto 5 16,7 16,7 100,0

Total 30 100,0 100,0




Nota: Colaboradores de las oficinas de Gerencia de desarrollo social y participacion ciudadana de la

Municipalidad Provincial de Huaral, 2018.
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Del total de los servidores publicos encuestados el 83,3% percibe un nivel medio en

compromiso organizacional, el 16,7% percibe un alto nivel de compromiso

organizacional.

Porcentaje

100

a0

G0

40

20

83,3%

16,7%

medio alto

Figura 6. Nivel de compromiso organizacional

Tabla 12. Niveles de liderazgo

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado

medio 23 76,7 76,7 76,7
bueno 7 23,3 23,3 100,0
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~ Total 30 100,0 100,0

Nota: Colaboradores de las oficinas de Gerencia de desarrollo social y participacion ciudadana de la
Municipalidad Provincial de Huaral, 2018.

Del total de los servidores publicos encuestados el 76,7% percibe un nivel medio de
liderazgo, el 23,3% percibe un buen liderazgo.

g0

G0

40

Porcentaje

76,7%

20

23,3%

medio bueno

Figura 7. Niveles de liderazgo

Descripcion de la variable clima laboral

Tabla 13. Calidad del clima laboral
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Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
medio 19 63,3 63,3 63,3
Bueno 11 36,7 36,7 100,0

Total 30 100,0 100,0

Nota: Colaboradores de las oficinas de Gerencia de desarrollo social y participacion ciudadana de la
Municipalidad Provincial de Huaral, 2018.

Del total de los servidores publicos encuestados el 63,3% percibe un clima laboral de

calidad media, el 36,7% percibe una buena calidad en el clima laboral.

G0

2
o
2 4@
4]
o
& 633%
* 36,7%
1]
medio Bueno
Figura 8. Calidad del clima laboral
Tabla 14. Calidad de la estructura organizacional
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado

___media 19 63,3 63,3 63,3



Nota: Colaboradores de las oficinas de Gerencia de desarrollo social y participacion ciudadana de la

buena 11 36,7 36,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Municipalidad Provincial de Huaral, 2018.

Del total de los servidores publicos encuestados el 63,3% percibe una estructura

organizacional de calidad media, el 36,7% percibe una buena calidad en la estructura

organizacional.

Porcentaje

G0

40

20

63,3%

36,7%

media buena

Figura 9. Calidad de la estructura organizacional

Tabla 15. Disposicion para el trabajo en equipo

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado

medio 17 56,7 56,7 56,7
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" buen nivel 13 43,3 43,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota: Colaboradores de las oficinas de Gerencia de desarrollo social y participacion ciudadana de la
Municipalidad Provincial de Huaral, 2018.

Del total de los servidores publicos encuestados el 56,7% percibe una disposicion media
en trabajo en equipo, el 43,3% percibe un buen nivel de disposicion al trabajo en equipo.

&0

a0

40

30
56,7%

Porcentaje

20 43,3%

medio buen nivel

Figura 10. Disposicion para el trabajo en equipo

Tabla 16. Nivel de satisfaccion laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
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ni satisfecho ni insatisfecho 21 70,0 70,0 70,0
satisfecho 9 30,0 30,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota: Colaboradores de las oficinas de Gerencia de desarrollo social y participacion ciudadana de la
Municipalidad Provincial de Huaral, 2018.

Del total de los servidores publicos encuestados el 70,0% no estd satisfecho ni
insatisfecho con su trabajo, el 30,0% esta satisfecho con su trabajo.

&0

2L,
-E 40
e 70,0%
=]
o
20
30,0%
0
ni satisfecho ni insatisfecho satisfecho
Figura 11. Niveles de satisfaccion laboral
Tabla 17. Disposicion a la regulacion de conflictos
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
medio 15 50,0 50,0 50,0
alto nivel 15 50,0 50,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota: Colaboradores de las oficinas de Gerencia de desarrollo social y participacion ciudadana de la
Municipalidad Provincial de Huaral, 2018.
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Del total de servidores publicos encuestados el 50,0% percibe un nivel medio en

regulacién de conflictos, el 50.0% percibe un alto nivel de regulacion de conflictos en el

area en que labora.

a0

40

30

Porcentaje

20

4.2.Contrastacion de las Hipdtesis
4.2.1. Contraste de normalidad

Para determinar si los datos se aproximan o no a una distribucion normal, se aplico la

50,0%

50,0%

medio

alto nivel

Figura 12. Disposicion a la regulacion de conflictos

prueba de Normalidad teniendo en cuenta las particularidades de los datos y la poblacion.

Tabla 18. Prueba de Normalidad de Shapiro Wilk (SW)

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Habilidades comunicativas ,945 30 ,125
Compromiso Organizacional ,818 30 ,000
Estilos de liderazgo ,881 30 ,003
Relaciones Interpersonales ,875 30 ,002
Estructura organizacional ,945 30 121
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Trabajo en equipo ,961 30 ,336
Satisfaccion laboral 927 30 ,041
Regulacién de conflictos ,960 30 314
Clima laboral ,925 30 ,036
Nota:

*. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.
a. Correccion de significacion de Lilliefors

Para la mayoria de los resultados los datos ofrecen valores p < 0,05, no obstante, se
evidencian conjuntos de datos cuya distribucion es normal p > 0,005, por lo tanto, la

distribucion de los valores es normal.
4.2.2. Contratacion de la Hipdtesis general

HO Las relaciones interpersonales no se relacionan muy fuertemente con el clima laboral
en las oficinas de la Gerencia de desarrollo social y participacion ciudadana de la
Municipalidad Provincial de Huaral, 2018.

H1 Las relaciones interpersonales se relacionan muy fuertemente con el clima laboral
en las oficinas de la Gerencia de desarrollo social y participacion ciudadana de la

Municipalidad Provincial de Huaral, 2018.
Hipotesis Estadisticas
HEO = Relaciones interpersonales no se correlaciona el clima Laboral
HE1 = Relaciones interpersonales se correlaciona el clima Laboral.
Nivel de significancia (sig.)

Indica probabilidad de error al rechazar la hipétesis nula (H0), en el supuesto que sea
cierta. Sig.: 0.05.

Correlaciones

Tabla 19. Relaciones interpersonales por clima laboral

Relaciones
Interpersonales  Clima laboral

Relaciones Correlacion de Pearson 1 ,821™
Interpersonales Sig. (bilateral) ,000

N 30 30
Clima laboral Correlacion de Pearson ,821™ 1

Sig. (bilateral) ,000

N 30 30

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Decision estadistica

En el célculo de correlaciones, se obtuvo un nivel de significancia bilateral de p=
0,001, < 0,05 rechazando la hipdtesis nula Ho en favor de la hipoétesis alternativa, es decir,
las variables estan mutuamente correlacionadas. El valor de Pearson (r= 0,821) sefiala

que existe una correlacién muy alta.

Clima laboral

a0

40 45 a0 a5 60 65 70

Relaciones Interpersonales

Figura 13. Dispersién simple relaciones interpersonales por clima Laboral

4.2.3. Contrastacion de la Primera Hipotesis Especifica

HO Las habilidades comunicativas del personal no se relacionan directamente con el
clima laboral en las oficinas de la Gerencia de desarrollo social y participacion

ciudadana de la Municipalidad Provincial de Huaral, 2018.

H1 Las habilidades comunicativas del personal se relacionan directamente con el clima
laboral en las oficinas de la Gerencia de desarrollo social y participacién ciudadana

de la Municipalidad Provincial de Huaral, 2018.
Hipotesis Estadisticas
HEO = Habilidades comunicativas no se correlacionan el clima laboral

HE1 = Habilidades comunicativas se correlacionan el clima laboral.
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Nivel de significancia (sig.)

Indica probabilidad de error al rechazar la hipdtesis nula (HO), en el supuesto que sea
cierta. Sig.: 0.05.

Tabla 20. Habilidades comunicativas por clima laboral.

Habilidades
comunicativas  Clima laboral

Habilidades Correlacion de Pearson 1 ,704™
comunicativas Sig. (bilateral) ,000

N 30 30
Clima laboral Correlacion de Pearson ,704™ 1

Sig. (bilateral) ,000

N 30 30

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Decision estadistica

En el calculo de correlaciones, se obtuvo un nivel de significancia bilateral de p= 0,000,
< 0,00 rechazando la hipétesis nula (HO) en favor de la hipétesis alternativa, es decir, las
variables estan mutuamente correlacionadas. El valor de Pearson (r= 0,704) sefiala que

se trata de una correlacion alta.
4.2.4. Contrastacion de la Segunda Hipdtesis Especifica

HO El compromiso organizacional del personal no se relaciona directamente con el
clima laboral en las oficinas de la Gerencia de desarrollo social y participacion

ciudadana de la Municipalidad Provincial de Huaral, 2018.

H1 EI compromiso organizacional del personal se relaciona directamente con el clima
laboral en las oficinas de la Gerencia de desarrollo social y participacion ciudadana

de la Municipalidad Provincial de Huaral, 2018.
Hipdtesis Estadisticas
HEO = EI compromiso organizacional no se correlaciona el clima laboral
HE1 = El compromiso organizacional se correlaciona el clima laboral.
Nivel de significancia (sig.)

Indica probabilidad de error al rechazar la hipétesis nula (H0), en el supuesto que sea
cierta. Sig.: 0.05.
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Tabla 21. Compromiso organizacional por clima laboral

Compromiso
Organizacional Clima laboral

Compromiso Correlacién de Pearson 1 ,688™
Organizacional Sig. (bilateral) ,000

N 30 30
Clima laboral Correlacién de Pearson 688" 1

Sig. (bilateral) ,000

N 30 30

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Decision estadistica

En el célculo de correlaciones, se obtuvo un nivel de significancia bilateral de p= 0,000,
< 0,05 rechazando la hipdtesis nula (HO) en favor de la hipotesis alternativa, es decir, las
variables estan mutuamente correlacionadas. El valor de Pearson (r= 0,688) sefiala que

se trata de una correlacion alta.
4.2.5. Contrastacion de la Tercera Hipotesis Especifica

HO La manera en que se ejerce el liderazgo no se relaciona directamente con el clima
laboral en las oficinas de la Gerencia de desarrollo social y participacion ciudadana

de la Municipalidad Provincial de Huaral, 2018.

H1 La manera en que se ejerce el liderazgo se relaciona directamente con el clima
laboral en las oficinas de la Gerencia de desarrollo social y participacion ciudadana

de la Municipalidad Provincial de Huaral, 2018.
Hipdtesis Estadisticas
HEOQ = La forma en que se ejerce liderazgo no se correlaciona con el clima laboral
HE1 = La forma en que se ejerce liderazgo no se correlaciona con el clima laboral.
Nivel de significancia (sig.)

Indica probabilidad de error al rechazar la hipdtesis nula (HO), en el supuesto que sea
cierta. Sig.: 0.05.

Tabla 22. Estilos de liderazgo por clima laboral

Estilos de
liderazgo Clima laboral

Estilos de liderazgo ~ Correlacion de Pearson 1 7327




Sig. (bilateral) ,000

N 30 30
Clima laboral Correlacion de Pearson 732" 1

Sig. (bilateral) ,000

N 30 30

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Decision estadistica
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En el calculo de correlaciones, se obtuvo un nivel de significancia bilateral de p= 0,000,

< 0,05 rechazando la hipotesis nula (HO) en favor de la hipotesis alternativa, es decir, las

variables estan mutuamente correlacionadas. El valor de Pearson (r= 0,732) sefiala que

se trata de una correlacion alta.
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Capitulo V.
DISCUSION, CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
5.1.Discusiones

El propdsito de la presente fue determinar la relacion entre las relaciones
interpersonales y el clima laboral en el personal de la Gerencia de desarrollo social y
participacion ciudadana de la Municipalidad Provincial de Huaral, 2018, para lo cual se
contrasta y discute los presentes resultados con los resultados de otros investigadores a

nivel internacional y nacional.

En cuanto al grado de correlacion se encontr6 que a nivel de hip6tesis general existe

un muy alto grado de correlacion o una correlacién muy fuerte.

Anivel de hipotesis especifica, los resultados también evidencian que existe un alto
grado de relacion entre los factores de la variable 1 relacién interpersonal (habilidades
comunicativas, el compromiso laboral y la forma de ejercer liderazgo del directivo) y la
variable clima laboral. siendo la relacién con mas alto grado entre las tres, la relacion
existente entre la forma en que el directivo ejerce liderazgo y el clima laboral (r=7.32),
las habilidades comunicativas (r=0,704) y el compromiso que tienen los colaboradores
resultaron mas bajas con un grado relacion de (r=6.88)

Los resultados evidencian la existencia de una correlacion estadistica muy fuerte
entre ambas variables, estos datos son respaldados por las investigaciones de Moreno y
Pérez (2018) , Villadiego y Alzate (2017) , Tapia (2018) , Vidangos (2017), Tejada
(2017), Monge (2017), Soto, E. (2017), Remigio, H. (2016), Chavez (2013) , Salcedo y
Condori (2016) , Ayvar (2015) , Espinosa (2014) , Beiza (2012) en todos los casos se
demostré una correlacion existente, otros casos como los de Sisa y Lépez (2013) ,
Villadiego y Alzate (2017, Arias Lazo y Quintana (2018) incluso demuestran una

incidencia de una variable sobre la otra

Los autores al realizar sus analisis encuentran una correlacion relaciones
interpersonales-clima laboral, Tejada (2017), Remigio, H. (2016), Chavez (2013),
Salcedo y Condori (2016) Ayvar (2015), Monge (2017) y Soto, E. (2017) encuentran altos
grados de correlacion positiva mediante las pruebas de Pearson y Spearman, mientras que
Monge (2017) Soto, E. (2017) encuentra una correlacion entre las relaciones

interpersonales y otras variables motivacionales.
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Monge (2017) Segun el coeficiente de correlacion Rho se Spearman (Rho=0.313),
existe correlacion positiva entre las variables relaciones interpersonales y desempefio
laboral. en cuanto a sus analisis descriptivos; en cuanto a la calidad de las relaciones
interpersonales del 100% (45) de enfermeras (0s) 55.6 % (25) tiene relaciones
interpersonales eficiente y 44.4% (20) deficiente. Respecto al desempefio laboral del
100% (45), 40% (18) tiene un buen desempefio laboral; 35.6% (16) regular y 24.4% (11)

mal desempefio laboral.

Soto, E. (2017) mediante el coeficiente de Pearson, encuentra que a nivel de
hipétesis general un p=0,000 < a=0,05 que evidencia una relacion entre las dos variables,

asi como a nivel de hipotesis especificas.

Remigio, H. (2016) existe evidencia para afirmar que las relaciones interpersonales
se relacionan significativamente con el clima institucional segun los docentes de la zona
urbana Huaral, 2015, siendo que el coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0,567,

represento una moderada correlacion entre las variables.

Los analisis descriptivos de Chavez (2013) demuestran que no existen buenas
relaciones interpersonales entre los trabajadores de la UGEL Sanchez Carrion lo cual
ocasiona un clima organizacional desfavorable que no permite un buen desempefio y

trabajo entre el personal que labora en esta institucion publica.

Salcedo y Condori (2016) que existe evidencia para afirmar que las relaciones
interpersonales se relacionan significativamente con el clima organizacional encontrando

un valor Rho de Spearman de 0.796, represento una alta correlacion entre la variable.

Ayvar (2015) demuestra que existe correlacion positiva alta de 0.852 (Valor r de

Pearson) entre nivel de las relaciones interpersonales y el tipo de clima organizacional.

Moreno y Pérez (2018) encuentra que la comunicacion es la dimensidn que mas se

correlaciona con las otras dimensiones estudiadas
Otros analisis demuestran también

Segun Tapia (2018) en la empresa deficiente clima organizacional, por las
inadecuadas relaciones interpersonales, bajo nivel de comunicacion, alto indice de

autoritarismo y bajo nivel de liderazgo en su centro de trabajo

Para Vidangos (2017) las relaciones interpersonales que existen entre los
colaboradores de la empresa Begsa son regularmente saludables, el clima laboral segun
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la percepcidn general de los colaboradores de la empresa Begsa es regular representado
por un 60% Segun sus resultados se tiene mayor deficiencia en condiciones de trabajo y

liderazgo

Espinosa (2014) encuentra deficiencias en relacion al manejo de la comunicacion
interna, acrecienta el deterioro de las relaciones humanas, igualmente Beiza (2012)
ademas, encuentra que los docentes no manejan las relaciones interpersonales como una

herramienta que mejore y optimice el clima organizacional

También se pudo coincidir con Sisa 'y Lopez (2013), Arias Lazo y Quintana (2018)
y Villadiego y Alzate (2017) quienes midieron la relacion de incidencia de variables.

Villadiego y Alzate (2017) encontrd que las relaciones interpersonales que si
influyen en gran medida en el clima y las cuales no se encuentran afianzadas entre los
colaboradores, mientras que el desempefio laboral no tiene una gran incidencia en el

clima, en comparacion con otras variables.

Por otro lado, Sisa y Lépez (2013) usando la prueba t student encuentra que si existe
diferencias significativas. Aceptando su hipdtesis alterna de que las relaciones
interpersonales inciden en el clima laboral; Asi mismo, Arias, Lazo y Quintana (2018)
usando la prueba t student , nos sugieren que existen relaciones moderadas y positivas
entre las variables y que el clima organizacional Prueba T student , La variable
satisfaccion en las relaciones interpersonales tiene una relacion moderada con la variable

clima organizacional con un coeficiente de 0.387

al realizar el analisis de regresion correspondiente encontraron que el modelo
resultante no era valido (p< 0.05), lo que nos llevéd a plantear la influencia entre las
variables en el sentido opuesto. es decir que no es que la satisfaccion de las relaciones
influye en el clima organizacional, sino que es el clima organizacional el que influye en

la satisfaccion de las relaciones interpersonales.

De hecho, el anélisis descriptivo demuestra que existe niveles medios tanto en la
calidad en las relaciones interpersonales como niveles medios en la calidad del clima
laboral lo que evidencia que ambas vivales juegan en funcién a la otra, es decir la calidad
del clima laboral tiende a subir cuando mayor sea la calidad de las relaciones
interpersonales en los colaboradores de las oficinas. ademas, existen también niveles
medios en todos los factores de la variable relaciones interpersonales. La calidad de las

habilidades comunicativas, compromisos asumidos por los colaboradores y en la forma
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en que el directivo ejerce el liderazgo, asi como en los factores de la variable clima
laboral: Calidad de la estructura organizacional, Disposicion para el trabajo en equipo

ligeramente niveles medios y Satisfaccion laboral se encuentra en niveles medios,

No obstante, dentro de los datos estadisticos descriptivos encontramos que existen
altos niveles de calidad en el factor regulacion de conflictos de la segunda variable lo que

indica que existe otro factor que no se ha tomado en cuenta dentro de la metodologia.
5.2.Conclusiones

A partir de los resultados obtenidos del estudio realizado y de su posterior analisis

e interpretacion se llego a las siguientes conclusiones:

— Annivel de Hipotesis General: se demuestra la existencia de una correlacion directa
muy fuerte entre las variables relaciones interpersonales y el clima laboral, con una
significacion de 0,001 < 0,05, La correlacion de Pearson (r=0,821) sefiala que se trata
de una correlacion muy alta o muy fuerte. es decir, la calidad el clima laboral, tiende
a aumentar cuanto mejor sean las relaciones interpersonales entre los servidores

publicos.

— Primera. se demuestra la existencia de una correlacion directa entre las variables
habilidades comunicativas de los trabajadores y el clima laboral, con una
significacion de 0,000 < 0,05, La correlacion de Pearson (r=0,704) sefiala que se trata
de una correlacion alta. es decir, la calidad del clima laboral, tiende a aumentar cuanto

mejor sean las sean las habilidades comunicativas de los servidores publicos.

— Segunda Hipotesis Especifica se demuestra la existencia de una correlacion directa
entre el compromiso de los trabajadores con la organizacion y el clima laboral, con
una significacion de 0,004 < 0,05, La correlacion de Pearson (r=0,688) sefiala que se
trata de una correlacidn alta. es decir, la calidad del clima laboral, tiende a aumentar

cuanto mayor sea el compromiso asumido por el trabajador.

— Tercera Hipotesis Especifica: se demuestra la existencia de una correlacion directa
entre la manera en que se ejerce liderazgo y el clima laboral, con una significacion
de 0,004 < 0,05, La correlacion de Pearson (r=0,732) sefiala que se trata de una
correlacion alta. es decir, la calidad el clima laboral, tiende a aumentar cuanto mejor

sea la manera en que el directivo ejerce su liderazgo.
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5.3.Recomendaciones

De acuerdo a los resultados de la investigacion se enuncian algunas
recomendaciones a considerar en torno a la tercera hipotesis que las la mas afectada segun

los resultados de la presente, para su aplicacién por la municipalidad.

— Plan de fomento de la empatia que ayude a las personas a ejercer las relaciones
empaticas, el buen humor, hacer elogios aprender a escuchar, la preocupacion por

los problemas de los comparieros de trabajo.

— Un ambiente de apoyo. debe reconocer el deseo de un empleado por el equilibrio
entre el trabajo y su vida privada. Asi, refuerza la relacion de confianza entre el
gerente y el colaborador. Cuando los jefes de &reas respetan abiertamente a los
colaboradores, estos no solo alcanzan un alto nivel de desempefio, sino que

permanecen mas tiempo en la compafia

— Se recomienda sensibilizacion, orientacién y mejora de capacidades, mediante la
gestion del rendimiento del gerente y jefes de areas podrian lograr conocer las
capacidades de cada miembro de su equipo de trabajo, es decir un a reorganizacion
de personal puesto lo que permitird ubicarlos en roles adecuados segun sus
destrezas.

— Larealizacion de actividades recreativas en un ambiente ajeno al lugar de trabajo
fomenta la comunicacion y las interacciones entre empleados. Este tipo de

iniciativa promueve las relaciones sanas y amistades entre colegas.

— Alentar y fomentar el mantenimiento de las actitudes positivas y un ambiente de
trabajo que sea divertido y que inspire a los empleados a disfrutar de su trabajo
puede generar enormes beneficios. Los trabajadores felices son empleados leales,
y los individuos leales pueden hacer cosas increibles.

— Crear programas de aprendizaje y desarrollo de capacidades de liderazgo, buenas
practicas de comunicacién entre compafieros de trabajo, y control de las
emociones en el entorno laboral, al aplicarla, fomentara la productividad y el
rendimiento laboral. Para ello, se debe gestionar un plan de estudio y proporcionar
los recursos adecuados y el entorno que respalde las necesidades de crecimiento

y desarrollo del empleado.
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Dar autonomia a los colaboradores. Parte de la construccién de una base de apoyo
es aprender a confiar en que los trabajadores utilizaran sus horas laborales para
lograr sus objetivos. Al crear un fuerte sentido de autonomia, los empleados se

sentirdn mas empoderados y tendran mas motivacion e iniciativa.
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ANEXOS

01 MATRIZ DE CONSISTENCIA
Relaciones interpersonales y entorno laboral en la Gerencia de desarrollo social y participacion ciudadana de la Municipalidad
Provincial de Huaral, 2018.

PROBLEMA GENERAL

¢ Cudl es el grado de relacion entre las
relaciones interpersonales y el clima
laboral en las oficinas en de la
Gerencia de desarrollo social y
participacion  ciudadana de la
Municipalidad Provincial de Huaral,
2018?

PROBLEMAS ESPECIFICOS

¢Cual es el grado de relacion entre las
habilidades comunicativas del
personal y el clima laboral en las
oficinas de la Gerencia de desarrollo

OBJETIVO GENERAL

Determinar el grado de relacién
entre las relaciones interpersonales
con el clima laboral en las oficinas
de la Gerencia de desarrollo social
y participacion ciudadana de la
Municipalidad ~ Provincial  de
Huaral, 2018.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Demostrar el grado de relacion
entre las habilidades
comunicativas del personal y el
clima laboral en las oficinas de la

HIPOTESIS GENERAL

Las relaciones interpersonales se
relacionan muy fuertemente con el
clima laboral en las oficinas de la
Gerencia de desarrollo social y
participacion  ciudadana de la
Municipalidad Provincial de Huaral,
2018.

HIPOTESIS ESPECIFICOS

Las habilidades comunicativas del
personal se relacionan directamente
con el clima laboral en las oficinas de
la Gerencia de desarrollo social y

VARIABLE

Relaciones
Interpersonales

DIMENSIONES

Habilidades
comunicativas

Compromiso
organizacional

Estilos de Liderazgo

SUBDIMENSIONES

C asertiva

C empatica.
Apertura de escucha
C horizontal.

C oportuna

Compromiso con la labor
Trabajo en equipo.
Participacion

Roles y funciones.
Identificacion

Comunicacién de proyectos
y planes de mejora.
Autoritarismo

Democracia

Permisividad.

C. ideas innovadoras.

POBLACION
Servidores publicos
de todas las areas de
la Gerencia de
desarrollo social y
participacion
ciudadana de la
Municipalidad
Provincial de Huaral

MUESTRA

La muestra es
poblacional es de 30
servidores publicos

TIPO Y NIVEL DE
INVESTIGACION
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social y participacion ciudadana de la
Municipalidad Provincial de Huaral,
2018?

¢Cual es el grado de relacion entre el
compromiso del personal y el clima
laboral en las oficinas de la Gerencia
de desarrollo social y participacion
ciudadana de la Municipalidad
Provincial de Huaral, 2018?

¢Cual es el grado de relacion entre el
estilo de liderazgo y el clima laboral en
las oficinas de la Gerencia de
desarrollo social y participacion
ciudadana de la  Municipalidad
Provincial de Huaral, 2018?

Gerencia de desarrollo social y
participacion ciudadana de la
Municipalidad Provincial de
Huaral, 2018.

Comprobar el grado de relacion
entre el compromiso
organizacional del personal se
relaciona directamente con el
clima laboral en las oficinas de la
Gerencia de desarrollo social y
participacién ciudadana de la
Municipalidad ~ Provincial  de
Huaral, 2018.

Determinar el grado de relacion
entre el estilo de liderazgo se
relaciona directamente con el
clima laboral en las oficinas de la
Gerencia de desarrollo social y
participacién ciudadana de la
Municipalidad ~ Provincial  de
Huaral, 2018.

participacion  ciudadana de la
Municipalidad Provincial de Huaral,
2018.

El compromiso organizacional del
personal se relaciona directamente
con el clima laboral en las oficinas de
la Gerencia de desarrollo social y
participacion  ciudadana de la
Municipalidad Provincial de Huaral,
2018.

El estilo de Liderazgo se relaciona
directamente con el clima laboral en
las oficinas de la Gerencia de
desarrollo social y participacion
ciudadana de la Municipalidad
Provincial de Huaral, 2018.

Clima Laboral

Estructura
Organizacional

Trabajo en equipo

Satisfaccion
laboral

Regulacion de
conflictos

Organizacion efectiva.
Eficacia y eficiencia.
Distribucion de Roles.
Distribucion de funciones.
Buena relacion
interpersonal

Participan de manera activa
y dindmica.

Motivacion individual.
Cohesién y union.

Los roles asignados se
cumplen con
responsabilidad

Motivacion adicional

Condiciones laborales
adecuadas.

Acciones positivas.
Satisfaccion laboral.
Recompensas por
desempefio.
Felicidad.

Decisiones oportunas.
Resolucién adecuada de los
problemas

Decisiones de acuerdo al
contexto.

Intervencién oportuna.
Existencia de problemas

Enfoque Mixto
alcance Correlacional
Disefio No
experimental-
Transversal

METODO
Inductivo deductivo

TECNICA
Observacion
Revision documental
Encuesta

INSTRUMENTO
Cuestionario en
escala Likert de 5
puntuaciones

Cuestionario de
relaciones
interpersonales y
Cuestionario de
Entorno laboral

De Arce y Malvas
(2014)




02 INSTRUMENTOS PARA LA TOMA DE DATOS

ESCALA DE RELACIONES INTERPERSONALES
INTRODUCCION:

Este instrumento tiene como objetivo conocer su opinion sobre el desempefio laboral que se
identifica en su Institucion. Dicha informacién es completamente andnima, por lo que le solicito
responda todas las preguntas con sinceridad, y de acuerdo a sus propias experiencias.

. DATOS GENERALES:
Sexo: Masculino ( ) Femenino () Edad: ......................
Nivel Educativo: Secundaria completo ( ), Técnico Completo ( ) Superior Universitario ( )
Area donde se desempefia actualmente: .............c....eeieeueeeee e,

I1. INDICACIONES:

A continuacidn, se le presenta una serie de enunciados, las cuales debera usted responder,
marcando con un aspa (X) se acuerdo a lo que considere conveniente.

Totalmente en
desacuerdo

En desacuerdo

Medianamente
de acuerdo

De acuerdo

Totalmente de
acuerdo

1

3

4

5

ENTORNO LABORAL 112|345

Habilidades comunicativas

Considero que la comunicacion es buena, clara y con respeto.

Considero que la comunicacion es empatica

Existe una apertura de escucha entre los trabajadores.

La comunicacion es horizontal entre los trabajadores.

OO |~ W|IN|PFP

Se comunica oportunamente los cambios y logros.

Compromiso organizacional

~

Estoy comprometido con la labor que desempefio

8 | Considero que estoy comprometido con el trabajo en equipo.

Participo en las diferentes actividades programadas.

10 | Cumplo con los roles y funciones designados.

11 | Me identifico con las actividades de la institucion

Estilos de liderazgo

Se toma iniciativa y se comunica los proyectos de innovacién y

12 .
planes de mejora.

13 | Considero que existe autoritarismo en manejo administrativo

14 | Considero que existe democracia en las decisiones

15 | Considero que existe mucha tolerancia y libertad en las decisiones.

16 | Comunico a los demas mis ideas innovadoras




INTRODUCCION:

ESCALA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

79

Este instrumento tiene como objetivo conocer su opinion sobre el desempefio laboral que se
identifica en su Institucion. Dicha informacién es completamente andnima, por lo que le solicito
responda todas las preguntas con sinceridad, y de acuerdo a sus propias experiencias.

I DATOS GENERALES:

Sexo: Masculino ( ) Femenino ( )

Edad: ........

Nivel Educativo: Secundaria completo ( ), Técnico Completo ( ) Superior Universitario ( )

Area donde se desempefia actualmente: ................coouuiieeieieie e
I1. INDICACIONES:

A continuacion, se le presenta una serie de enunciados, las cuales debera usted responder,
marcando con un aspa (X) se acuerdo a lo que considere conveniente.

Totalmente en En desacuerdo Medianamente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo de acuerdo acuerdo
1 2 3 4 5
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Estructura organizacional

Considero que la organizacion de la oficina produce el efecto

1
esperado para lograr las metas.

5 Los objetivos de la organizacién buscan la mejora en el uso de los
recursos para alcanzar las metas propuestas.

3 Con_sidero que la distribucién de los roles permite una mejora en la
gestion.

4 La distribucion de las funciones considera las potencialidades y
capacidades del trabajador.

5 | Existe una buena relacion interpersonal dentro de la organizacion
Trabajo en equipo

6 Los trabajadores participan de manera activa y dindmica en los
equipos de trabajo.

7 | Los equipos de trabajo se organizan por motivacion individual.

8 | Existe cohesién y union en los equipos de trabajo.

9 | Considero que los roles asignados se cumplen con responsabilidad

10 Considero que existe una motivacion adicional cuando trabajo en

equipo.

Satisfaccion laboral

11 | Considero que las condiciones laborales son las adecuadas.

12 | Soy reconocido cuando desarrollo una accion positiva.

13 | Me siento satisfecho en mi labor en la empresa.

14 | He recibido recompensas por la labor que desempefio.

15 | Me siento feliz en mi ambiente de trabajo.

Regulacion de conflictos

16 | Latoma de decisiones es oportuna.

17 | Se resuelven adecuadamente los problemas.

18 | Considero que se toman decisiones de acuerdo al contexto.

19 | Se interviene oportunamente ante un conflicto.

20 | Considero gque no existen problemas dentro de la oficina




iGracias por su colaboracion!
03 TRABAJO ESTADISTICO

Analisis de fiabilidad 1. prueba Piloto

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
971 35
Estadisticas de total de elemento
Media de Varianza de Correlacion Alfa de

escala si el escala si el total de Cronbach si el
elemento se ha elemento se ha elementos elemento se ha

suprimido suprimido corregida suprimido
0001 120,13 387,267 ,603 971
0002 120,13 388,410 ,503 971
0003 119,87 382,552 ,796 ,970
0004 119,80 400,886 ,246 ,972
0005 119,73 388,210 7107 ,970
0006 119,93 375,495 779 ,970
0007 120,53 383,552 ,650 971
0008 120,47 368,410 ,846 ,970
0009 119,20 394,743 547 971
0010 120,40 371,543 ,790 ,970
0011 119,27 393,067 714 971
0012 120,53 412,695 -,252 974
0013 119,73 380,210 ,785 ,970
0014 120,07 392,638 ,563 971
0015 119,60 384,543 ,603 971
0001 119,73 382,352 ,810 ,970
0002 119,27 385,352 ,881 ,970
0003 119,73 386,924 ,760 ,970
0004 119,87 391,838 ,552 971
0005 119,53 383,267 ,850 ,970
0006 119,67 378,524 ,768 ,970
0007 119,40 377,971 132 ,970
0008 119,67 380,095 ,800 ,970
0009 119,13 384,838 ,789 ,970
0010 120,47 380,267 77 ,970
0011 119,80 389,457 ,553 971
0012 120,00 366,429 ,905 ,969
0013 119,53 372,981 ,891 ,969
0014 120,33 367,952 ,851 ,970
0015 119,80 386,314 7176 ,970
0016 119,80 388,314 ,593 971
0017 119,73 381,781 ,7135 ,970
0018 119,47 384,267 ,651 971
0019 119,53 377,695 ,830 ,970
0020 119,47 377,981 ,850 ,970

80



Analisis de fiabilidad 2. aplicacion final

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
,965 35
Estadisticas de total de elemento
Media de Varianza de Correlacién Alfa de

escala si el escala si el total de Cronbach si el
elemento se ha elemento se ha elementos elemento se ha

suprimido suprimido corregida suprimido
0001 118,20 340,028 ,523 ,965
0002 118,10 341,886 ,459 ,965
0003 117,97 334,930 ,691 ,964
0004 117,90 346,024 462 ,965
0005 117,83 340,351 ,564 ,965
0006 118,13 332,878 ,651 ,964
0007 118,67 336,713 ,573 ,965
0008 118,60 328,248 ,681 ,964
0009 117,27 346,754 ,539 ,965
0010 118,60 327,145 712 ,964
0011 117,33 344,920 ,645 ,965
0012 118,73 361,375 -,252 ,969
0013 117,80 334,234 713 ,964
0014 118,07 343,375 572 ,965
0015 117,77 334,461 ,603 ,965
0001 117,73 332,478 ,786 ,964
0002 117,33 341,195 ,749 ,964
0003 117,90 335,886 147 ,964
0004 117,93 337,720 ,586 ,965
0005 117,53 332,878 ,791 ,964
0006 117,73 333,789 ,738 ,964
0007 117,50 329,017 ,738 ,964
0008 117,80 332,097 791 ,964
0009 117,27 335,030 ,698 ,964
0010 118,60 331,972 751 ,964
0011 117,83 339,316 ,563 ,965
0012 118,07 318,961 ,870 ,963
0013 117,73 327,306 ,799 ,963
0014 118,37 327,895 7164 ,964
0015 117,87 334,947 ,784 ,964
0016 117,97 332,309 7104 ,964
0017 117,63 332,585 ,7120 ,964
0018 117,70 330,424 ,708 ,964
0019 117,57 327,495 ,796 ,963

0020 117,43 330,461 ,838 ,963




