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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacion entre las
relaciones interpersonales y el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de
Tabaconas — Cajamarca 2021; la investigacion es de tipo aplicada, con disefio no
experimental, de corte transversal, de nivel descriptivo correlacional, y la poblacién y
la muestra estuvieron conformada por 55 trabajadores. Se utilizé la técnica de la
encuesta y como instrumento se utilizaron cuestionarios adaptados y validados a
través del juicio de expertos, los mismos que fueron sometidos a la confiabilidad. Para
hallar los resultados se usé la estadistica descriptiva e inferencial mediante el uso del
programa SPSS, para luego ser presentados en tablas con sus respectivas
interpretaciones. Se determino el nivel de las relaciones interpersonales, siendo el que
mas resalta el regular con el 40.00%; asimismo, se determino el nivel del desempefio
laboral, siendo igualmente el que mas resalta el regular con 45.45%. Finalmente, se
determind que existe relacion entre las relaciones interpersonales y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Tabaconas, Cajamarca
2021, siendo la correlacion entre ambas variables positiva perfecta con un Rho de
Spearman de 0.921. Asimismo, se acepto la hipétesis de la investigacion.

Palabras clave: Relaciones interpersonales, desempefio laboral y motivacion.
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Abstract

The general objective of this research was to determine the relationship between
interpersonal relationships and job performance in the District Municipality of
Tabaconas - Cajamarca 2021; The research is of an applied type, with a non-
experimental, cross-sectional, descriptive-correlational design, and the population and
sample consisted of 55 workers. The survey technique was used and as an instrument,
adapted and validated questionnaires were used through the judgment of experts,
which were subjected to reliability. Descriptive and inferential statistics were used to
find the results through the use of the SPSS program, to then be presented in tables
with their respective interpretations. The level of interpersonal relationships was
determined, being the one that stands out the most the regular one with 40.00%;
Likewise, the level of job performance was determined, the regular being the one that
stands out the most, with 45.45%. Finally, it was determined that there is a relationship
between interpersonal relationships and work performance of workers in the District
Municipality of Tabaconas, Cajamarca 2021, with the correlation between both
variables being perfect positive with a Spearman Rho of 0.921. Likewise, the research

hypothesis was accepted.

Keywords: Interpersonal relationships, job performance and motivation.
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l.  INTRODUCCION

A las organizaciones las conforman una estructura grande de seres humanos,
quienes tienen distintas formas de comportamiento, creencias y actitudes que
permiten su interaccion, y de hecho lograr excelentes relaciones interpersonales,
que son ineludibles para lograr un clima laboral bueno en el interior de una
organizacion. Si toda organizacion necesita instaurar herramientas para mejorar y
mantener un clima laboral favorable, se tiene que manejar ciertos aspectos con la
finalidad de que se conserven, sostengan y optimicen as relaciones
interpersonales, ya que favorecera la generacion de ambientes mas motivacionales

para los trabajadores (Moreno y Pérez, 2018).

Constituyen un aspecto especial las relaciones entre las personas en este mundo,
por cuanto hay una convivencia en el dia a dia entre varias personas, y que se
guardan puntos de enfoque, ideas, metas, percepciones o formaciones distinta,
para esto es importante la convivencia sana o buena y una calidad de vida.
Llamadas también como interrelaciones personales, relaciones interpersonales o
relaciones humanas. Son ciertas relaciones entablados entre dos 0 méas seres
humanos y forman parte principal de la vida en sociedad. Estas relaciones entre
personas juegan un papel importante, ya que donde medien dos o0 mas personas

constituye una relacién humana (Montes, 2016).

Las relaciones entre personas son esenciales en las organizaciones, mucho mas
en Latinoamérica, donde predominan los valores grupales y no los individuales, con
consecuencias en las organizaciones mediante algun fenbmeno como es el
liderazgo. Este también es importante para entender el impacto que tienen las
relaciones personales en el campo laboral, ya que estan relacionas con la
satisfaccion en el trabajo, el compromiso del trabajador, el civismo organizacional
y la justicia organizacional. Pero el liderazgo que se orienta a las relaciones y el
gue tiene mayor impacto con el clima de una organizacién, en comparacién con el

que se orienta a las tareas (Arias, Lazo y Quintana, 2018).

El liderazgo también se ve afectado por clima, en ese sentido las relaciones entre
personas entre el los lideres y los integrantes una organizacion, podran ser

satisfactorias cuando el entorno es armonioso y amigable. De esta manera la



apreciacion de un afectivo clima establece el comportamiento colectivo, ya que un
entorno amigable creara sistemas sociales 6ptimos. En investigaciones se ha
constatado que la satisfaccion laboral estd compuesta por aspectos estructurales
en el trabajo, como el de las relaciones humanas que se realizan con los jefes o
gerentes, con los subordinados y los trabajadores horizontales. También se ha
hallado que cuando se tiene una percepcion negativa del clima en el trabajo, las
optimas relaciones personales con los trabajadores debilitan los sentimientos que
son negativos hacia el trabajo, lo que implica que las relaciones entre personas son
reguladores de importancia para el clima en la organizacion (Arias, Lazo y
Quintana, 2018).

Citando a Alvarez, Matabanchoy y Riobamba (2019) indican que la evaluacion de
desempefio mide alcanzar los objetivos y metas preestablecidos; pero también se
debe valorar en forma objetiva el desempefio del trabajador; se tiene que identificar
sus fortalezas y debilidades, y de acuerdo a esto disefiar un plan de capacitacion y
desarrollo para generar mejoras en lo laboral y personal. Por su parte Palmar y
Valero (2014) sostienen que el personal debe poseer cualidades que estén de
acuerdo al perfil del cargo, la entidad debe dotarle de aspectos que generen
motivacion para su desempefio laboral, que logren un compromiso real de acuerdo

a las responsabilidades que exige su puesto de trabajo.

A nivel del Peru la empresa Aptitus indica que el implementar un excelente clima
laboral, resulta vital para una compafiia, de lo contrario puede afectar hasta un 20%
en el desempefio laboral. La empresa destaca que el 81% de los colaboradores en
el Pera supone que es significativo el clima laboral para su desempefo. Respecto
a la flexibilidad laboral, el 78% indica que el trabajo a distancia permitiria ser mas
productivo y que podria favorecer a la empresa y a ellos mismos. Asimismo, otro
aspecto importante es la remuneracion, pero también lo es aspectos
interpersonales y aquellos que se relacionan con el contexto del trabajo, ya que
estos tienen relacion en el que el trabajador esté motivado, sea feliz y asuma el

compromiso con la empresa (EI Comercio, 2018).

La Municipalidad Distrital de Tabaconas, es un gobierno local que tiene autonomia

econdémica, administrativa y politica que tiene como fin dar excelentes servicios


https://elcomercio.pe/noticias/clima-laboral/
https://elcomercio.pe/noticias/clima-laboral/

publicos y desarrollar la economia local, a través del buen uso de los recursos
disponibles, pero tiene que involucrar a las autoridades, a los empresarios y a la
sociedad civil organizada para realizar planes concertados que se orientan a un

desarrollo integral, armoénico y sostenible de nuestro distrito.

Actualmente la entidad, como la gran mayoria de municipalidades distritales y
provinciales tiene una serie de problemas internos por lo que se percibe un
ambiente desagradable de las relaciones laborales entre los trabajadores
nombrados y los contratados, que conllevan a enfrentamientos e insultos verbales.
Asimismo, se percibe una inadecuada gestidon del recurso humano, falta de
motivacion de los funcionarios, escasa capacitacion a los trabajadores, no se
otorgan premios e incentivos econdmicos, no se dan oportunidades de ascenso y
desarrollo en el personal de planta, lo que genera que el desempeiio laboral no sea
el adecuado para cumplir con las metas y la atencién con los varios servicios
brindados a la poblacién. Razén por la cual, se realiza el presente estudio
formuldndose la siguiente interrogante general: ¢De qué manera las relaciones
interpersonales se relacionan con el desemperio laboral en la Municipalidad Distrital

de Tabaconas — Cajamarca 20217

La investigacion tiene una justificacion tedrica por cuanto permitird utilizar
conceptos y teorias respecto del &mbito de la gestibn de organizaciones y el
comportamiento organizacional, para analizar como variables a las interrelaciones
personales y desempeiio laboral de los colaboradores en la Municipalidad Distrital
de Tabaconas. De los resultados obtenidos se plasmaran recomendaciones para
poder implementarse programas o planes de accion que mejoren el clima laboral
de los trabajadores y por consiguiente el desempefio laboral. Se justifica
socialmente, ya que la investigacion no soélo estara enfocada en la entidad edil, sino
gue sera beneficiosa para otras instituciones que busquen mejorar en su interior e
implementen acciones y estrategias para la busqueda de la excelencia en sus

trabajadores y al mismo tiempo beneficien a la poblacion.

Respecto de la Justificacién a nivel institucional, son muchas las instituciones del
estado y en especial las de nivel regional y local, en el cual sus colaboradores tienen
malas relaciones interpersonales y por ende un inadecuado desempefio laboral, lo

gue origina un impacto negativo al logro de la llamada gestion por resultados, sobre



todo en el cumplimiento de metas que el Ministerio de Economia y Finanzas
establece cada afo; por lo cual el estudio determinara si existe relacion de las
relaciones personales y del desempefio laboral y la entidad tendra que de inmediato
dar atencion a sus trabajadores para crear valor publico y cumpla con prestar los
servicios y ejecutar obras. Finalmente tiene una justificacion metodoldgica debido
a la utilizaciéon de técnicas y métodos de trabajo, asi también el uso de un

cuestionario para recoger datos en los trabajadores de la institucion.

Asimismo, se ha establecido como objetivo general: determinar la relacién entre las
relaciones interpersonales y el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de
Tabaconas — Cajamarca 2021; y los objetivos especificos: medir el nivel de las
relaciones interpersonales en la Municipalidad Distrital de Tabaconas — Cajamarca
2021; evaluar el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Tabaconas —
Cajamarca 2021; y determinar la relacion entre las dimensiones de las relaciones
interpersonales con el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de
Tabaconas — Cajamarca 2021. Finalmente, como hipétesis se tiene la siguiente: las
relaciones interpersonales se relacionan de manera directa con el desempefio

laboral en la Municipalidad Distrital de Tabaconas — Cajamarca 2021.



ll. MARCO TEORICO

En el ambito internacional, se considerd a Pincay (2019) en su tesis: “Desempefio
laboral y relaciones interpersonales en los docentes de la unidad educativa Agustin
Castro Espinoza, Guayaquil, Ecuador 2018” cuyo objeto fue establecer la
correlacion del desempeiio laboral y las interrelaciones personales en los
profesores de la mencionada institucion. El tipo de investigacion fue descriptivo
correlacional, su poblacion y muestra fue de 32 personas y se utilizé el cuestionario
como instrumento; llegando al resultado que en la institucion se hallé una relacion
de significancia entre el desempefio de los trabajadores y las interrelaciones
personales, lo que significa que el desempefio de las funciones de los docentes es
correcto, pero las relaciones entre los comparieros de trabajo deben mejorarse para
lograr calidad en la educacion.

Por su parte Pazmifio (2017) en su tesis titulada: “Las relaciones interpersonales,
en el desempefo laboral de los colaboradores de automotores Cumanda, del
Canton Ambato, de la Provincia de Tungurahua”, cuyo objetivo fue comprobar en
los trabajadores de la mencionada institucion las interrelaciones personalesy en el
desemperio laboral de los empleados de la mencionada empresa. El tipo estudio
fue exploratorio, descriptivo y correlacional, bajo un enfoque -cualitativo y
cuantitativo, su poblacién y muestra lo conformé 35 personas y utiliz6 como técnica
la encuesta; se llegd al resultado que en los trabajadores de la empresa existe
incidencia entre las interrelaciones personales en el desempefio laboral, por cuanto
una gran cantidad de trabajadores afirma que en varias ocasiones la confianza, la
empatia y el respeto reciproco se genera dentro de la institucion, influyendo en la

directa interaccion entre companeros y los superiores.

Para Junco (2020) en su tesis: “Influencia de las relaciones interpersonales en el
desemperfio laboral del profesional de enfermeria en el hospital general IESS
Babahoyo”, cuyo objetivo consisti6 en determinar si influyen las interrelaciones
personales en el desempeiio laboral de los profesionales en el mencionado
hospital, y ver que estrategias mejoren las mismas. El tipo de investigacion fue
descriptivo correlacional, utilizandose el método deductivo y el enfoque cuantitativo,
la poblacion y muestra fue de 104 trabajadores; se llegé al resultado que en los



trabajadores del hospital hay una existencia de una correlacion positiva y
significante de las interrelaciones personales y el desempefio laboral; evidenciando
que en la variable relaciones interpersonales la dimensién con menos relacion es
la comunicacion, mientras que en la variable desempefio laboral es la de aspectos

ligados a la persona.

Dentro del ambito nacional, citamos a Ayala (2019) en su tesis: “Relaciones
interpersonales y desempefio laboral en la Gerencia de Personas Naturales y
Juridicas de SUNARP-Sede Lima 2018” plante6 como objeto especificar la
existencia de relacién entre personas y el rendimiento laboral de los colaboradores
de la mencionada institucion. El tipo de investigacion fue descriptiva correlacional,
y con un diseflo no experimental transversal, tuvo como poblacion a 104
trabajadores y muestra a 82, se utiliz6 como instrumento un formulario con escala
Likert; la misma que tuvo como resultado que hay correlaciones positiva y
significante entre las interrelaciones personales con el rendimiento laboral; por lo
que se acepta el vinculo de las conexiones entre las personas y la forma que los

trabajadores se desenvuelven profesionalmente en la mencionada institucion.

Por su parte Chuctaya y Mendoza (2020) en su tesis: “Relacion de las relaciones
interpersonales y el desempefio laboral de los trabajadores de planta de la empresa
Camal Frigorifico Don Goyo S.A.C. Arequipa — 2020”, cuyo objeto fue comprobar la
existencia de correlacion de las interrelaciones personales y el desempefio laboral
de los colaboradores en la mencionada empresa. El estudio utilizd el tipo
correlacional, con un disefio no experimental y transversal, con enfoque
cuantitativo, la poblacion fue de 200 trabajadores y la muestra de 87, se aplicé como
instrumento el cuestionario; el mismo que llegd como resultado que en los
trabajadores de la empresa existe correlacion entre las interrelaciones personales
y el rendimiento laboral, ya que esto se vincula a la escasa empatia, ausencia del

trabajo en equipo y deficiente compromiso laboral.

Segun Salazar (2018) en su tesis: “Relaciones Interpersonales y el Desempefio
Laboral en la Oficina Registral del Reniec del Callao — 2017”, cuyo objeto fue
establecer si existe asociacion de las entre las interrelaciones personales y el
desempeiio laboral de los colaboradores de la mencionada entidad. La

investigacion utilizo el tipo basico correlacional, y su disefio fue el no experimental



descriptivo, con enfoque cuantitativo, contd con una poblacion y muestra de 29
trabajadores, aplicO como instrumento el cuestionario; la misma que llegd al
resultado que existe en los trabajadores una relacion significante positiva fuerte de
las interrelaciones personales y el desempefio laboral, por cuanto la inclusion vy el
trabajo en equipo tienen relacion positiva y fuerte con el desempefio laboral en la

institucion en mencion.

En el ambito regional, se tiene a Santos (2016) en su tesis: “Influencia de las
relaciones interpersonales en el desempefio aboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Cajabamba - agosto 2016”, cuyo obijetivo fue establecer
si influye las interrelaciones personales en el desempefio laboral de los
trabajadores de la entidad en mencion. El estudio utilizd el tipo descriptivo
correlacional, y su disefio no experimental con corte transversal, contd con una
poblacién de 280 y la muestra de 103 trabajadores, utilizandose como instrumento
el cuestionario; el mismo que arribé al resultado de la existencia en los trabajadores
una relacion positiva media alta entre las interrelaciones personales y el
rendimiento laboral, llegando a concluir que entre las dimensiones de las relaciones
interpersonales y el desempefio laborar existe la siguiente correlacion: en el manejo
de conflictos una correlacion positiva alta de 0.866, en la empatia una correlacion
positiva media alta de 0.660, en la autoestima una correlacion positiva media alta
de 0.680, y en la comunicacion asertiva una correlacion positiva alta de 0.820.

Asimismo, podemos citar a Minchan (2020) en su tesis: “Relaciones interpersonales
para mejorar el clima organizacional del Instituto de Educacion Superior
Tecnologico Publico Cajamarca”, cuyo objetivo fue la elaboracion y aplicacién de
un programa de interrelaciones personales tomando a las teorias de, Chiavenato,
Drucker, Trinidad, Murillo, Likert, Pritchard and Karasick a los integrantes de la
mencionada institucion. La investigacion tuvo como disefio el plan de accion, la
poblacién y muestra fue de 34 personas, el instrumento que se utilizé fue la
encuesta; se llegd al resultado que antes de aplicarse la propuesta, tanto las
interrelaciones personales y el clima de la organizacion eran desfavorables y
favorables, ya que después de la aplicacion del cuestionario para medir la variable
dependiente, éste se encontraba en su gran mayoria de dimensiones

desfavorables. Se elaboré y aplico el programa de interrelaciones personales con



el fin de optimar el clima organizacional, lograndose una mejora significativa e

insignificante en las diversas dimensiones del clima organizacional.

Para fortalecer teéricamente la investigacién se tiene: en la variable relaciones
interpersonales, segun Chuctaya y Mendoza (2020) indican son relaciones
establecidas entre dos personas como minimo y es un aspecto fundamental de
nuestra vida en la humanidad, que caracteriza a la persona, en el cual las estas
juegan un rol fundamental en el desarrollo integro de las personas. Las
interrelaciones de la humanidad estan referidas a un proceso de la formacién de
los trabajadores, con atencion a lo que necesita, para fomentar una cultura de

trabajo y resolver conflictos entre los distintos trabajadores, gerentes y directivos.

Segun Dalton, Hoyle y Watts (2007), a las empresas les incumben las relaciones
entre los trabajadores, porque éstos son el mas importante recurso. Son mayor
cada dia las empresas que acogen el camino de ver a la persona en su totalidad, y
gue se tiene en cuenta lo que necesita y las metas individuales. Saben también que
lo estan contratando a cabalidad, totalmente y ya no solo por sus habilidades”.
Buscan el escenario de ganar-ganar tanto para el trabajador y el jefe, que ambos

consigan lo que necesitan.

Se sabe ademas que las empresas van a ser mas productivas y sus colaboradores
seran mas satisfechos al aplicarse en las relaciones humanas ciertas técnicas.
Procurar dar un equitativo y justo trato a la persona para que cumpla las metas
personales y de la empresa obtendra mejores éxitos que aquellas que no lo logran.
Existiran pocos conflictos y problemas, pocos traspiés en los productos, pocas
personas enfermas y poco ausentismo, baja rotacion en el colaborador y un buen

espiritu de equipo.

Segun Genao, Pérez y Castro (2014) sostienen que las relaciones humanas es la
comunicacién entre personas, el abanico de principios que dirigen las relaciones
entre las personas, el arte para llevarse de lo mejor. “Constituye un cuerpo metédico
de conocimientos, cada vez con mas volumen y su fin debe ser explicar y prever

del comportamiento humano en esta actual mundo industrial”.

Por su parte Dubrin (2008) expresa que deben combinarse las relaciones
interpersonales eficaces con los conocimientos técnicos y los buenos héabitos

laborales para alcanzar el éxito en el empleo donde haya interaccion con la gente.



Se presume que los trabajadores en todos los estatus no sélo mejoren los procesos
y resuelvan problemas, sino que haya una interaccion eficaz con todos los
empleados. El no haber excelentes relaciones con los demas puede perjudicar el
recorrido profesional de un trabajador.

Teorias de las relaciones interpersonales
La teoria de Homans

Segun Degenne (2009) sostiene que Homans realiza experimentos en la forma de
comportarse de los animales y traslada sus resultados en el comportamiento de las
personas. Entre sus mejores propuestas se tienen: Mientras mas importante es la
retribucién que obtiene una persona por realizar cierta tarea, este sujeto realizara
mas esta tarea; Si la tarea en mencion esta asociada anteriormente a la aparicion
de ciertos estimulos, la aparicion de éstos va a favorecer la aparicion de la tarea;
Cuando una persona mas haya recibido ciertas recompensas por una tarea, cada
vez menos valor tendra para ella la unidad nueva de ese bien; Si la persona no
obtiene una recompensa o estimulo esperado u obtiene cierto castigo imprevisto,
va a adoptar un agresivo comportamiento. En forma inversa, si la persona obtiene
una recompensa o estimulo imprevisto o no se realizara el castigo esperado, ésta

va a adoptar un comportamiento de conciliador.
“Teoria del cambio de Thibaut y Kelley”

Segun Thibaut y Kelley (1959, citado en Ovejero, 2007), propusieron la teoria de
las “relaciones intergrupales y el funcionamiento grupal’, basados en una
suposicién de que la conducta humana social para mantenerse debe reforzarse, es
decir recompensada. “Una conducta humana social si no se refuerza no se
realizara. De esta manera toda interaccion se explica en funcidon de relaciones de
intercambio, donde mas de dos personas interaccionan para lograr objetivos que

benefician a reciprocamente.
Escuela conductista de la administracion

Segun Dalton, Hoyle y Watts (2007) indican que los gerentes continuaron buscando

como mejorar la productividad. Gran cantidad de ellos estaban desilusionados con



el enfoque autoritario y mecanicista de la escuela clasica; por lo que, en la década
de 1920 surgio la escuela conductista. Aparecieron los sindicatos y los trabajadores
se sindicalizaban para custodiar sus derechos. Elton Mayo efectué una
investigacion en Hawthorne en el que examind si las condiciones del trabajo fisico
tienen incidencia en la productividad, donde se descubrié que sin tener en cuenta
los cambios en la iluminacion, el horario laboral, los periodos para descansar y los
estilos de supervision en la productividad hubieran crecido significativamente en el
transcurso del experimento. Después del estudio se descubrié que el incremento
se daba porque los trabajadores tenian atencion y se daban cuenta que se
interesaban por ellos. Esto recibié el nombre de experimento de Hawthorne: es mas
importante la persona que la productividad, en relacion a los aspectos técnicos o
condiciones fisicas para la tarea.

Dimensiones de las relaciones interpersonales
La comunicacion en las interrelaciones

Constituye un proceso a través del cual se trasfieren pensamientos, ideas y
sentimientos entre varias personas, dos o0 mas. Es expresarse haciendo a otros que
participen de nuestro sentimiento o pensamiento (Genao, Pérez y Castro, 2014).
Es un arte el saber comunicarse, asi el aprender a comunicarse es decir las cosas
complicadas con sencillas palabras, es un proceso de entendimiento. La excelente
comunicacién sirve también de conexion para un adecuado funcionamiento entre

las personas.

Para Dalton, Hoyle y Watts (2007) expresan que aquel proceso que permite a la
persona la informacion intercambiar a traves de simbologia o conductas, es la
comunicacion; donde la persona envia un mensaje a otra. Toda esta simbologia
son palabras verbales o escritas, con signos de colores y diversas formas. Es por
€S0 que una conducta representa formas de comunicaciéon no verbal, desde la

expresion facial o el movimiento corporal.

El trato en las relaciones interpersonales

De acuerdo a Tamayo (1997, como se sito en Ayala, 2019) precisa que relaciones

interpersonales tiene como objetivos, el lograr una cooperacion, la seguridad y
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tolerancia de quienes forman el grupo laboral, por ejemplo, un lider y sus
colaboradores, con esto se lograrA mejorar la produccion técnicamente y
econémicamente, y asimismo una mejor aceptacion del trabajador y la organizacion
en su conjunto. Asimismo, un buen trato constituye una interaccion en las personas
conformada por los siguientes aspectos: la amabilidad, la cortesia y los buenos
modales. El primero se refiere al carifio y afecto que las personas expresan entre
ellas, creando una agradable sensacion en quien lo recibe; el elemento segundo
esta relacionado con la cortesia, es a consideracion que brinda una persona a otra,
considerando su sentido de humildad, justicia y el trato igualitario. También, las

personas expresan en la conducta las buenas costumbres.
Las actitudes en las relaciones interpersonales

Para Ovejero (2007) indica que la actitud viene a ser una predisposicion estudiada
para responder de una forma consistente favorable o desfavorable a cierto objeto,
sea fisico, o personas, grupos, etc. De acuerdo a Newstrom (2011) sostiene que
las actitudes son sentimientos y creencias que en gran parte determinan la manera
que los trabajadores tiene una percepcion de su entorno, se conducen y se
comprometen con los objetivos establecidos. Las actitudes crean una estructura en
la mente que afecta la forma en que vemos las cosas, como una ventana que

contribuye con el marco para ver dentro o fuera de un edificio.

Por su parte Judge y Robbins (2009) mencionan que la actitud es un enunciado de
evaluacion favorable o desfavorable de las personas, los objetos o eventos.
Demuestran cémo alguien se siente respecto de algo. Asimismo, Chiavenato (2009)
indica que las actitudes son causantes del comportamiento ya que éstas se
relacionan con la personalidad, la percepcion, la motivacion y el aprendizaje. El
autor sostiene que la actitud, es una situacion mental de alerta que por la
experiencia influye en la respuesta de las personas ante situaciones, objetos y otras

personas.

En cuanto a la variable desempefio laboral se tiene: citando a Chiavenato (2007),
quien indica que este es variable en las personas y depende de muchos factores
determinantes que tienen mucha influencia en ellas. Mucho depende de las
recompensas y la percepcion que las personas tengan de estas, para que el ser
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humano tenga disposicion a la evaluacion, como se dice es ver el costo beneficio.
Asimismo, el autor sostiene que todo esfuerzo individual obedece a las habilidades
y capacidades del ser humano y de la percepcion del rol que va a desempefiar. En
ese sentido, el desempefio en un puesto estara en funcion de las variables que

condicionan con notoriedad.
Razones para evaluar el desempefio laboral

Segun el autor Aamodt (2010) sefiala los siguientes aspectos: Otorgar capacitacion
y retroalimentacién a los trabajadores, uno de los aspectos importantes de la
evaluacion del desempefio es mejorar los conocimientos y realimentar aquello que
estan haciendo mal. Por lo menos dos veces al afio se debe reunir con el
colaborador para ver sus fortalezas y debilidades y tomar decisiones al respecto;
determinar los incrementos remunerativos, una razén importante para evaluar el
desempefio es proporcionar argumentos solidos del por qué se incrementar las
remuneraciones; toma de decisiones para ascenso, otro motivo de evaluar el
desempefio es en ver que trabajadores seran ascendidos. Lo justo es ascender al
mejor en base a meritocracia, pero esto muchas veces no sucede, por lo que se
debe poner especial atencidn en este aspecto; Toma de decisiones para despido,
no siempre el darle capacitacion, realimentacion, asesoria u otros a los
colaboradores, resulta una mejora en el desempefio laboral; por lo que se tendra
que despedir a los trabajadores que estén en este contexto; realizar investigacion
de personal, se tiene que validar las pruebas realizadas a los trabajadores con
estandares establecidos de desempefio laboral. Lo mismo se tiene que hacer con
los programas de capacitacion y desarrollo, tienen que ser medidos cada vez que

se realizan.

Usos de la evaluacion del desempeiio

Para Wayne (2010) los usos que se le puede dar a la evaluacion del desempefio
son los siguientes: la planeacién de recursos humanos, después de realizar una
evaluacion se tendra datos para identificar al trabajador que por su meritocracia
merezca una promocion. Permitirh ademas conocer la preparacion y nivel de
conocimientos de los trabajadores, para poder realizar los planes de capacitacion

y desarrollo; el reclutamiento y seleccién, las calificaciones que se obtengan seran
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de utilidad para pronosticar el desempefio de postulantes a puestos laborales
dentro de la empresa, servira también para evaluar las respuestas. Esta
informacion o datos son puntos comparativos que permite evaluar respuestas de
las personas solicitantes, que provienen las entrevistas; la capacitacion y
desarrollo, la evaluacion del desempefio debe proporcionar informacion para ver
las necesidades que tienen los trabajadores respecto a capacitacion y desarrollo;
la planificacion y desarrollo de carrera, la informacion obtenida de la evaluacion del
desempefio, servir4 para examinar lo bueno y malo o las fortalezas y debilidades
de un trabajador, y para prever su potencial de desarrollo; los programas de
remuneracion, los resultados proporcionan una base para tomar decisiones acerca
de los incrementos de remuneraciones. el desempefio sobresaliente se debe
recompensar con un aumento salarial; las relaciones internas con los empleados,
también los datos que se obtengan se usan con habitualmente para tomar
decisiones en diversos aspectos como promociones, ascensos, descensos,
despidos y transferencias; evaluacién del potencial de un empleado, por ultimo la
evaluacion del desempefio servira para valorar la eficiencia o eficacia de un
trabajador, asi como predecir el comportamiento futuro y su productividad dentro

de la empresa.
Métodos de evaluacion del desemperio

Judge y Robbins (2013) proponen varias formas de evaluar el desempefio. Veamos
a continuaciéon con mas detalle: ensayos escritos, el método mas simple para
evaluar describiendo las fortalezas y debilidades, el desempefio anterior o pasado,
el potencial del trabajador, y dar sugerencias para la mejora. Este método no
requiere complejidad o mucha capacitacion para su ejecucion; los incidentes
criticos, por el cual el evaluador centra su atencion en el comportamiento clave del
trabajador, es decir en aquello que hace la diferencia en realizar una tarea con
eficacia y sin ella; las escalas graficas de calificacién, en el cual se utiliza un
conjunto de factores tales como: cantidad, calidad, conocimientos, asistencia,
cooperacion, iniciativa, atencion, etc.; a estos factores se asignan una puntuacion,
gue puede ir de uno a cinco; escalas de calificacion ancladas en el comportamiento,

donde se mezclan los principales elementos de la calificacion de los métodos
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incidentes criticos y escala grafica; comparaciones forzadas, en este método se

evalla el desempefio del trabajador contra el desempefio de otro.
Dimensiones del desempefio laboral
Eficacia laboral

Segun Robbins y Coulter (2010) sostienen que se describe como realizar las cosas
bien o correctas; vale decir en realizar las acciones o actividades que permitiran a

la empresa lograr sus objetivos y metas.

La eficacia representa una dimension de desempefio de una organizacion, esta
representa una medida para el logro de los objetivos planteados; quiere decir en
qgue forma la empresa cumple con perseguir las finalidades establecidas (Marcd,
Loguzzo y Fedi, 2016).

Eficiencia laboral

Robbins y Coulter (2010) manifiestan que la eficiencia esta referida en lograr los
mejores resultados utilizando la minima cantidad de recursos, ya que los gerentes
disponen de escasos recursos humanos, financieros, logisticos, etc., utilizan en
forma eficiente dichos recursos. A esto se le conoce como el hacer bien las cosas,

vale decir, no despilfarrar recursos.

La eficiencia representa una dimensién de desempefio de una organizacién, hace
referencia en qué forma se utilizan los recursos dentro del &mbito operativo de una
organizacion; constituye una relacion de netamente técnica entre los insumos

utilizados y los productos logrados (Marcé, Loguzzo y Fedi, 2016).
Productividad laboral.

Robbins y Coulter (2010) mencionan que una forma de medir el desempeiio es con
la productividad, y esto es tanto para la eficiencia como la efectividad; por eso es
gue los empresarios y gerentes necesitan conocer qué aspectos o factores van a
influir es éstos en los trabajadores. En ese sentido, la productividad es la relacion
entre la produccién e insumos en un determinado periodo, pero siempre pensando

en la calidad; esta enunciacion puede emplearse en la productividad de cualquier
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organizacion, en su plana de gerentes y en los trabajadores (Koontz, Weihrich y
Cannice, 2012).

La relacion entre resultados e insumos utilizados, representa la productividad. El
medir la productividad constituyen aproximaciones de diversa forma, por ejemplo,
se tiene la productividad de mano de obra, productividad multifactorial,
productividad de la maquinaria, etc. Se puede analizar la productividad en cualquier

factor productivo o en la combinacion de ellos (Marco, Loguzzo y Fedi, 2016).

. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
3.1 Tipoy disefio de investigacion

Tipo de investigacion: es aplicada, ya que esta encaminada a determinar
mediante el conocimiento cientifico, los medios a través de los cuales se cubrira
una necesidad especifica (CONCYTEC, 2018).

Disefio de la investigacion: es no experimental, ya que se efectué sin la
manipulacion deliberada de las variables, s6lo se observo los hechos tal como
ocurren para luego ser procesados (Hernandez et al., 2014).

Correlacional: ya que se realizé con la finalidad de conocer si existe relacién o

asociacion entre las dos variables.

Transversal: por cuanto se recogieron datos en un determinado momento y tiempo

unico.

Descriptiva: se describieron las variables relaciones interpersonales y desempeio
laboral. En estudios descriptivos se especifica las caracteristicas y perfiles de las

personas que se sometan a un analisis (Hernandez et al., 2014).

3.2 Variables y operacionalizacion

En la investigacion fueron estudiadas dos variables:

Definicion conceptual de la variable relaciones interpersonales: Constituyen

las que se realizan entre dos individuos como minimo, y forman parte esencial en
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la vida de la humanidad y la sociedad y que caracterizan a las personas, en la cual
éstas tienen un rol fundamental el desarrollo integro de las personas (Chuctaya y
Mendoza, 2020).

Definicion operacional de la variable relaciones interpersonales: se aplico a
través del cuestionario propuesto por Ayala (2019), que midio las relaciones las
interrelaciones personales en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Tabaconas, en sus dimensiones: comunicacion, actitudes y trato.

Indicadores: son flexibilidad, interés, receptividad, preocupacion, asertividad, uso
del silencio (pertenecen a la dimension comunicacién); respeto, comprension,
solidaridad, responsabilidad, cooperacion, compafierismo (pertenecen a la
dimension actitudes); buenos modales y amabilidad (pertenecen a la dimension

trato).
Escala de medicién: ordinal.

Definicion conceptual de la variable desempefio laboral: Es variable entre las
personas, es decir de persona a persona, y obedece a numerosos criterios
condicionantes que tienen influencia mucho en él (Chiavenato, 2007). El grado de
esfuerzo que un individuo estad dispuesto a hacer, esta determinado por las
recompensas y la percepcion que éste tenga en sus deseos individuales, esto es

una relacion costo-beneficio perfecta.

Definicidon operacional de la variable desempefio laboral: se aplicé a través de
un cuestionario proporcionado por Ayala (2019), el mismo que fue adaptado a un
formato de evaluacion del desempefio laboral en los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Tabaconas, en sus dimensiones: eficacia, eficiencia y

productividad.

Indicadores: son metas y objetivos, tareas, desarrollo, actividades (pertenecen a
la dimension eficacia); responsabilidad, conocimiento, liderazgo, adaptacion
(pertenecen a la dimension eficiencia); eficiencia, eficacia, produccion vy

cumplimiento (pertenecen a la dimension productividad).

Escala de medicién: ordinal.
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3.3 Poblacién, muestray muestreo
Poblacion

Para esta investigacion se tuvo como poblacion a los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Tabaconas, el mismo que consta de 55 colaboradores.

Criterios de inclusion

Se incluyo en la poblacion a los trabajadores nombrados, contratados por CAS y
locadores mayores de 18 afios hasta 65 afios de edad, que estuvieron presentes al

momento de realizar las encuestas.
Criterios de exclusion

Se excluyeron a los trabajadores que estaban de vacaciones, con permisos por
enfermedad y aquellos que no asistieron a trabajar el dia de la aplicacion de las

encuestas.
Muestra

Como la poblacion en dicha entidad edil es pequefia, la muestra es considerada
censal, por tanto, se tom6 el 100% de la poblacién, los mismos que son 55

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Tabaconas.
3.4 Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos
Técnica

Para la presente investigacion se utilizé como técnica la encuesta. Esta técnica es
un procedimiento donde se hace las mismas preguntas por escrito a un segmento
de la poblacion, la cual fue definida con anterioridad y determinada con un
muestreo. La informacion se obtiene mediante interrogacion escrita (Zacarias,
2013).

Instrumento

Para la presente investigacion se aplicé el cuestionario con escala tipo Likert. Este

es una cantidad de preguntas presentadas con enunciaciones de respuestas para
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gue los sujetos elijan unas de ellas de la escala; las mismas que tienen un valor
numerico. El cuestionario utilizado para la variable Relaciones interpersonales, es
el propuesto por Ayala (2019); el cual fue adaptado para la investigacion y consta
de 18 preguntas que corresponden a cada una a las dimensiones: comunicacion,
actitudes y trato; y sus indicadores: flexibilidad, interés, receptividad, preocupacion,
asertividad, uso del silencio, respeto, comprension, solidaridad, responsabilidad,

cooperacion, compafierismo, buenos modales, amabilidad.

En la variable desempefio laboral, se utilizé el cuestionario propuesto por Ayala
(2019), el mismo que fue adaptado para la investigacion y propuesto en una ficha
de evaluacion, el cual consta de 23 preguntas que corresponden a cada una a las
dimensiones: eficacia, eficiencia y productividad. Y los indicadores: metas y
objetivos, tareas, desarrollo, actividades, responsabilidad, conocimiento, liderazgo,

adaptacion, eficiencia, eficacia, produccion y cumplimiento.

El trabajador para responder una de las alternativas, deben optar por aquella que
mAas cerca esté a su pensamiento; la valoracién en la variable relaciones
interpersonales es: (1) Nunca (2) Casi nunca (3) A veces (4) Casi siempre (5)
Siempre; y en la variable desempefio laboral de: (1) Malo (2) Tolerable (3) Regular
(4) Bueno (5) Optimo.

Validez

Se utiliza el juicio de expertos para determinar la eficacia de la herramienta. Esto
se refiere a la medida en que la herramienta o cuestionario realmente contiene todo
o la mayor parte de los antecedentes del evento a medir (Hurtado de Barrera, 2000).
Para Carrasco (2006) sefal6 que concretamente se puede decir que una
herramienta es eficaz para medir lo que debe medir. Vale decir, cuando permite
obtener datos que el investigador necesita conocer de primera mano. Con el fin de
emitir juicios periciales, enviamos cartas de invitacion a los siguientes
profesionales: Dr. Andrés Altamirano Arana, Dra. Maria Mego coronel y Mg. Jorge
Antonio Malca Florindes; participo de la investigacion, acompafiado de una copia
de la herramienta y la definicion de los aspectos a medir, y sefiald los items que se
deben evaluar, si son adecuados para el contenido que se mide y si tienen

Cualquier sugerencia o sugerencia.
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Los especialistas 0 expertos oportunamente haran las correcciones necesarias en
contenido, relevancia, ambigledad, redaccion y otras areas que creen que
necesitan mejorar. Después de completar el procedimiento, las sugerencias y
observaciones de expertos permiten redisefiar el instrumento de medicion y luego

hacerlo confiable.
Confiabilidad

Es aquella cualidad de un instrumento que permite se obtengan los mismos
resultados si se aplica una o varias veces al mismo grupo o persona y en distintos

periodos de tiempo (Carrasco, 2006).

En el estudio se utilizo el coeficiente Alfa de Cronbach, el mismo que cuanto mas
se acerca el coeficiente de confiabilidad a uno (1), serd mas significativo; lo cual
significa habra menor error de medicion. El rango para medir comprende de 0 a 1.

Se obtuvo como resultado en la variable relaciones interpersonales un valor de a =
0.899, y en la variable desempefio laboral el valor que se obtuvo fue de a = 0.904,

siendo en ambas la confiabilidad muy fuerte. Anexos

3.5 Procedimientos

Para la realizacién de la investigacion se tuvo que solicitar el permiso al Alcalde de
la entidad edil, lo cual permitio realizar las encuestas al personal de la mencionada
entidad; luego se coordiné con los gerentes y sub gerentes de las diversas unidades
organicas para poder aplicar el cuestionario, y sin producir ningin inconveniente en
el horario de trabajo sobre todo por la situacion de la pandemia. Posteriormente fue
aplicado el instrumento en el personal que trabaja en la entidad edil, dentro del
horario mas conveniente donde no cause malestar o incomodidad en ellos, tengan

concentracion y brinden respuestas con seguridad y honestidad.
3.6 Método de analisis de datos

El ingreso y proceso de informacion recabada con la aplicacion del instrumento, se
realizé utilizando el paquete de software SPSS y el programa informatico Microsoft
Excel, de los cuales se obtuvieron resultados que luego fueron analizados e

interpretados, y con posterioridad se plantearon conclusiones y recomendaciones.
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Para la presentacion de los resultados se empled la estadistica descriptiva:
distribucion de frecuencias; para lo cual se realizaron cuadros y graficos con su
respectivo andlisis. En cuanto a la contrastacion de hipotesis, se realiz6 mediante
estadistica inferencial: coeficiente de correlacién de Rho de Spearman.

3.7 Aspectos éticos

En este trabajo de investigacion se han considerado los siguientes aspectos:
respetar los derechos del autor como fuente de informacion del informe, mantener
la confidencialidad de la informacion de la empresa involucrada y brindar
informacion confiable y objetiva, y utilizar los datos con fines académicos.
Asimismo, también se han considerado los siguientes principios: El principio de
autenticidad se refiere a las normas para citar y citar a diferentes autores para la
investigacion; el principio de benevolencia, que permite a los colaboradores o
personal explicar y aclarar qué utilidad y beneficios traera la investigacion;
originalidad EIl principio del sexo, con el fin de evitar el plagio, utilice el software

turnitin para verificar la originalidad de la informacion.
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IV. RESULTADOS

4.1 Objetivo 1: Medir el nivel de las relaciones interpersonales en la

Municipalidad Distrital de Tabaconas — Cajamarca 2021.
Tabla 1

Nivel de las relaciones interpersonales

Variable Nivel f %
Malo 18 32.73

Relaciones Regular 22 40.00
interpersonales 5 15 07 97
Total 55 100.00

Nota: Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los trabajadores de
la Municipalidad Distrital de Tabaconas — Cajamarca 2021.

Interpretacion: Segun la tabla 1, el nivel que més resalta en la variable relaciones
interpersonales en la Municipalidad Distrital de Tabaconas es el regular, debido a
gue poco se practica el comparierismo sobre todo con los trabajadores nuevos.
Asimismo, otros aspectos que se resaltan es la poca amabilidad en las
conversaciones entre los integrantes de un grupo y el que los trabajadores no

comparten y celebran sus logros.
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Tabla 2

Nivel de las dimensiones de las relaciones interpersonales

Dimension Nivel f %
Malo 22 40.00
Regular 20 36.36
Comunicacion Bueno 13 23 64
Total 55 100.00

Nivel f %
Malo 14 25.45
Actitudes Regular 24 43.64
Bueno 17 30.91
Total 55 100.00

Nivel f %
Malo 9 16.36
Trato Regular 34 61.82
Bueno 12 21.82
Total 55 100.00

Nota: Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los trabajadores de

la Municipalidad Distrital de Tabaconas — Cajamarca 2021.
Interpretacion: Segun la tabla 2, se determiné el nivel de las dimensiones que
conforma la variable relaciones interpersonales de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Tabaconas, se observa que en la dimension
comunicacién el nivel que resalta es el malo, debido a que los trabajadores en el
trabajo no guardan silencio y escuchan cuando los comparfieros los necesitan. En
la dimension actitudes el nivel que resalta es el regular, por la falta de
comparferismo entre el personal y sobre todo con los nuevos que ingresan a
laborar; de igual forma en la dimension trato el nivel que mas resalta es el regular,

ya que existe poca amabilidad entre los colaboradores.
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4.2 Objetivo 2: Evaluar el desemperio laboral en la Municipalidad Distrital de

Tabaconas — Cajamarca 2021.

Tabla 3

Nivel del desempefio laboral

Variable Nivel f %
Bajo 21 38.18
Desempefio Regular 25 45.45
laboral Alto 9 16.36
Total 55 100.00

Nota: Datos obtenidos del cuestionario aplicado a trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Tabaconas — Cajamarca 2021.

Interpretacion: Segun la tabla 3, el nivel que mas resalta en la variable desempefio
laboral en la Municipalidad Distrital de Tabaconas es el regular, debido a que los
trabajadores poco conocen las funciones que desarrollan cotidianamente en su
puesto de trabajo. Asimismo, el liderazgo que ejercen los jefes poco motiva al

trabajador para mejorar el trabajo que realizan.
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Tabla 4

Nivel de las dimensiones del desemperio laboral

Dimension Nivel f %
Bajo 22 40.00
Eficacia Regular 28 50.91
Alto 5 9.09
Total 55 100.00
Nivel f %
Bajo 15 27.27
Eficiencia Regular 24 43.64
Alto 16 29.09
Total 55 100.00
Nivel f %
Bajo 23 41.82
Productividad Regular 27 49.09
Alto 5 9.09
Total 55 100.00

Nota: Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los trabajadores de
la Municipalidad Distrital de Tabaconas — Cajamarca 2021.

Interpretacion: Segun la tabla 4, se determing el nivel de las dimensiones que

conforma la variable desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Tabaconas, se observa que en las tres dimensiones el nivel que resalta

es el regular, debido a que no se logran realizar las actividades que se asignan ya

que los trabajadores poco conocen las funciones en su puesto. Asimismo, no existe

un nivel de produccion adecuado, por falta de conocimiento técnico de los

trabajadores.
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4.3 Objetivo 3: Determinar la relacién entre las dimensiones de las relaciones
interpersonales con el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de
Tabaconas — Cajamarca 2021.

Tabla b

Correlacion entre la dimension comunicacion y el desempefio laboral

Dimensién Desemperio
comunicacion laboral
Rho de Dimension Coeficiente de correlacion 1.000 ,829"
Spearman comunicacién
Sig. (bilateral) .000
N 55 55
Desempefio Coeficiente de correlacion ,829" 1.000
laboral
Sig. (bilateral) .000
N 55 55

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01
(bilateral).

Segun el resultado en la tabla 5 - Correlacion de la dimensién comunicacion y el
desempefio laboral, se aplicé la prueba de Rho de Spearman, la cual muestra una
correlacion de 0,829; por lo que se comprueba la existencia de una correlacion
positiva muy fuerte entre la dimensién comunicacion y el desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad distrital de Tabaconas, en el afio 2021.
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Tabla 6
Correlacion entre la dimension actitudes y el desempefio laboral

Dimensién Desemperfio
Actitudes laboral
Rho de Dimension Coeficiente de correlacion 1.000 ,887"
Spearman Actitudes
Sig. (bilateral) .000
N 55 55
Desempefio  Coeficiente de correlacion ,887" 1.000
laboral
Sig. (bilateral) .000
N 55 55

** La correlacién es significativa al nivel 0,01
(bilateral).

Segun el resultado en la tabla 6 - Correlacién de la dimensiéon actitudes y el

desempefio laboral, se aplicé la prueba de Rho de Spearman, la cual muestra una

correlacién de 0,887; por lo que se comprueba la existencia de una correlacion

positiva muy fuerte entre la dimension actitudes y el desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad distrital de Tabaconas, en el afio 2021.
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Tabla 7

Correlacion entre la dimension trato y el desempefio laboral

Dimension Desempefio
Trato laboral
Rho de Dimension Coeficiente de correlacion 1.000 ,870™
Spearman Trato
Sig. (bilateral) .000
N 55 55
Desempefio  Coeficiente de correlacion ,870" 1.000
laboral
Sig. (bilateral) .000
N 55 55

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Segun el resultado en la tabla 7 - Correlacion de la dimensién trato y el desempefio

laboral, se aplicé la prueba de Rho de Spearman, la cual muestra una correlaciéon

de 0,870; por lo que se comprueba la existencia de una correlacion positiva muy

fuerte entre la dimension trato y el desempefio laboral de los trabajadores de la

Municipalidad distrital de Tabaconas, en el afio 2021.
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4.4 Objetivo General: Determinar la relacion entre las relaciones
interpersonales y el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de
Tabaconas — Cajamarca 2021.

Tabla 8

Correlacién entre variables

Relaciones Desemperio
interpersonales laboral
Rho de Relaciones Coeficiente de correlacion 1.000 ,921"
Spearman interpersonale
S
Sig. (bilateral) .000
N 55 55
Desempefio Coeficiente de correlacion ,921" 1.000
laboral
Sig. (bilateral) .000
N 55 55

** La correlacion es significativa al nivel 0,01
(bilateral).

Segun el resultado en la tabla 8 - Correlacién entre variables, se aplicé la prueba
de Rho de Spearman, la cual muestra una correlacién de 0.921, por lo que se
comprueba la existencia de una correlacion positiva perfecta entre ambas variables.

Por lo cual se acepta la hipotesis de investigacion.
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V. DISCUSION

En la presente investigacion cuyo objetivo general fue ddeterminar la relacion entre
las relaciones interpersonales y el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de
Tabaconas — Cajamarca 2021, se obtuvo como resultado luego de aplicar la prueba
de Rho de Spearman, una correlacién de 0.921; por lo que se comprobo la existencia
de una correlacién positiva perfecta entre las relaciones interpersonales y el
desempeiio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Tabaconas, en
el aflo 2021, por lo cual se acepta la hipétesis de investigacion. Estos resultados se
comparan con los de Ayala (2019) quien también en su investigacion determiné que
las relaciones entre personas tienen correlacion positiva alta y significativa con el
rendimiento laboral en la Gerencia de Personas Naturales y Juridicas de SUNARP —
Lima, 2018, ya que segun la prueba de Rho de Spearman se obtuvo 0.898. Asimismo,
guarda relacion con Salazar (2018) quien en su estudio determind que existe relacion
positiva grande y perfecta entre las relaciones interpersonales y el desempefio laboral
en los trabajadores de la Oficina Registral del Reniec — Callao, 2017; ya que el
coeficiente de correlacién de Spearman fue de 0.947.

Segun el objetivo especifico 1, medir el nivel de las relaciones interpersonales en la
Municipalidad Distrital de Tabaconas — Cajamarca 2021, se determiné que es bueno
el 21.82%, regular el 61.82% y malo el 16.36%, siendo el nivel que mas resalta el
regular, por cuanto poco se practica el comparferismo sobre todo con los trabajadores
nuevos, es la poca amabilidad en las conversaciones entre los integrantes de un grupo
y los trabajadores no comparten y celebran sus logros. Estos resultados son
comparados con Santos (2016) quien llego a determinar el nivel de las relaciones
interpersonales en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Cajabamba -
2016, las cuales son el 26.21% alto, el 60.19% regular y el 13.59% bajo. Asimismo,
guardan relacion con los resultados obtenidos por Chuctaya y Mendoza (2020),
quienes en su investigacion determinaron el nivel de las relaciones interpersonales en
la planta de la empresa Camal Frigorifico Don Goyo SAC. Arequipa — 2020, siendo el
siguiente: bueno el 25.29%, regular el 39.08% y malo el 35.63%.
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Segun el objetivo 2, evaluar el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de
Tabaconas — Cajamarca 2021, se determin6 que es alto el 16.36%, regular el 45.45%
y bajo el 38.18%; siendo el nivel regular el que resalta debido a que los trabajadores
poco conocen las funciones que desarrollan cotidianamente en su puesto de trabajo.
Asimismo, el liderazgo que ejercen los jefes poco motiva al trabajador para mejorar el
trabajo que realizan. Estos resultados pueden ser comparados con Santos (2016)
quien llego a determinar el nivel del desempefio laboral en los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Cajabamba - 2016, las cuales son el 20.39% alto, el
75.73% regular y el 3.88% bajo. Asimismo, guardan relacion con los resultados
obtenidos por Chuctaya y Mendoza (2020), quienes en su investigacion determinaron
el nivel del desempefio laboral en la planta de la empresa Camal Frigorifico Don Goyo
SAC. Arequipa — 2020, siendo el siguiente: alto el 28.74%, promedio el 40.23% y bajo
el 31.03%.

Segun el objetivo 3, determinar la relacion entre las dimensiones de las relaciones
interpersonales con el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Tabaconas
— Cajamarca 2021, se determind la correlacion entre la dimension comunicacion y el
desemperio laboral; se aplicé la prueba de Rho de Spearman, la cual mostré6 una
correlacion de 0,829; comprobandose la existencia de una correlacién positiva muy
fuerte entre la dimensién comunicacién y el desempefio laboral de los trabajadores de
la Municipalidad distrital de Tabaconas, en el afio 2021. Este resultado los podemos
comparar con Maza (2019) quien determind en su investigacion que existe correlacion
significativa entre la comunicacion interna y el desempefio laboral en los trabajadores
del area de Recursos Humanos de la UGEL N° 04 Comas, Lima-2018, con una
correlacion de Rho de Spearman de 0.788. Asimismo, guarda relacion con la
investigacion realizada por Venturo (2019) quien a través de la prueba Tau b-Kendall
hallé un coeficiente de 0,342 y un p-valor de 0,0001, demostrado la existencia de una
relacion baja la dimensién comunicacion y el desemperio laboral en los enfermeros de

la Clinica Good Hope, Miraflores 2019.

Se determind la correlacion de la dimension actitudes y el desempefio laboral,
mostrando el Rho de Spearman una correlacion de 0,887, comprobandose la
existencia de una correlacién positiva muy fuerte entre la dimension actitudes y el

desemperio laboral de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Tabaconas, en
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el afio 2021. Este resultado guarda relacion con De la Cruz y Huaman (2016) quien
determind en su investigacion que existe correlacion positiva y significativa entre las
actitudes y los valores y el desempeiio laboral en el personal del Programa Nacional
Cuna Mas en la Provincia de Huancavelica — 2015, con una correlacion de Pearson
de Spearman de 0.660. Se compara también con los resultados obtenidos por Garcia
y Torres (2017) quienes determinaron en su investigacion que existe evidencia
muestral que permite sefialar una influencia directa y significativa entre la actitud
publica y el desempefio laboral del trabajador publico de la Municipalidad Provincial
de Huancavelica - 2016. Asimismo, los resultados tienen coherencia con lo
determinado por Venturo (2019), a través de la prueba Tau b-Kendall hall6 un
coeficiente de 0,221 y un p-valor de 0,0012, demostrado la existencia de una
correlacion baja entre la dimension comunicacion y el desempefio laboral en los en

los enfermeros de la Clinica Good Hope, Miraflores 2019.

Se determind la correlacion de la dimension trato y el desempefio laboral, mostrando
la prueba de Rho de Spearman una correlacion de 0,870, comprobandose la
existencia de una correlacién positiva muy fuerte entre la dimension trato y el
desemperio laboral de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Tabaconas, en
el afio 2021. Resultado que tienen coherencia con lo determinado por Venturo (2019),
mediante la prueba Tau b-Kendall hall6 un coeficiente de 0,011 y un p-valor de 0,897,
demostrado que no existe una correlacion entre la dimensién comunicacion y el

desemperio laboral en los en los enfermeros de la Clinica Good Hope, Miraflores 2019.
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VI.

6.1

6.2

6.3

6.4

CONCLUSIONES

Con relacién al primer objetivo de medir el nivel de las relaciones interpersonales
en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Tabaconas, se determiné que
esta en un nivel regular del 40.00% debido a que poco se practica el
comparferismo sobre todo con los nuevos trabajadores. En la dimensidn
comunicacion el nivel que resalta es el malo, debido a en el trabajo los
trabajadores no guardan silencio y escuchan cuando los comparferos los
necesitan. En la dimensién actitudes el nivel que resalta es el regular, por cuanto
los compafieros de trabajo no se ayudan solidariamente frente a cualquier
problema; de igual forma en la dimension trato el nivel que mas resalta es el

regular, por la poca amabilidad entre los colaboradores.

Con relacion al segundo objetivo especifico evaluar el desempefio laboral en los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Tabaconas, se determind que esta
en un nivel regular del 45.45% debido a que los trabajadores poco conocen las
funciones que desarrollan habitualmente en su puesto de trabajo; asimismo, el
liderazgo de los jefes poco motiva al trabajador para mejorar el trabajo que
realizan. En las dimensiones del desempefio laboral el nivel que resalta es el
regular, ya que los trabajadores no logran realizar las actividades que se les

asignan por el poco conocimiento de las funciones del puesto.

Respecto al tercer objetivo especifico determinar la relacibn entre las
dimensiones de las relaciones interpersonales con el desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de Tabaconas, se determind una correlacion positiva muy
fuerte entre la dimensién comunicacion y el desempefio laboral, el cual a través
del coeficiente de Rho de Spearman arrojé una correlacion de 0.829; se
determind una correlacion positiva muy fuerte entre la dimension actitudes y el
desempefio laboral en el mismo que a través del coeficiente de Rho de
Spearman arroj6 una correlacion de 0.887. Asimismo, se evidencia una
correlacion positiva muy fuerte entre la dimension trato y el desempefio laboral,
ya que el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman arrojé una correlacion

de 0.870; por lo que existe una correlacion positiva muy fuerte.

Respecto del objetivo general determinar la relacion entre las relaciones

interpersonales y el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de
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Tabaconas — Cajamarca 2021, se concluye que existe relacion entre las dos
variables, ya que luego de aplicar la prueba de Rho de Spearman se obtuvo un
valor de correlacion de 0.921, por lo que se comprueba la existencia de una

correlacion positiva perfecta.
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VII.

7.1

7.2

7.3

RECOMENDACIONES

Se recomienda a la Gerencia Municipal de la Municipalidad Distrital de
Tabaconas, mayor flexibilidad para que los trabajadores puedan consultar a su
jefe inmediato y colaboradores. Asimismo, los jefes inmediatos deben
preocuparse mejorar los estados de animo del personal y tomar en cuenta sus
opiniones. Se recomienda también la implementacion de un programa anual para
mejorar las relaciones interpersonales entre sus trabajadores, gerentes y sub

gerentes, y entre jefe y colaborador.

Se recomienda a la Gerencia Municipal de la Municipalidad Distrital de
Tabaconas, la implementacién del plan anual de desarrollo de las personas, que
permita cumplir con las metas establecidas de cada trabajador; asimismo,

fortalecer las competencias que les permitan resolver problemas.

Se recomienda a la Gerencia Municipal de la Municipalidad Distrital de
Tabaconas, la implementacién de un plan anual en habilidades gerenciales; que
permita mejorar la comunicacion ascendente y descendente, el trabajo en

equipo, la responsabilidad y la eficiencia.
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ANEXOS

ANEXO 1: Matriz de operacionalizacion de las variables

DEFINICION DEFINICION
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTO ITEMS ESCALA
CONCEPTUAL OPERACIONAL
Son aquellas relaciones Se aplico a través del Flexibilidad 1
que se establecen entre cuestionario propuesto
al menos dos personas por Ayala (2019), que Interés 2
y st_)n parte es_en(:lal de m|d|o_ las relaciones las Receptividad 3
la vida en sociedad, relaciones Comunicacion Cuestionario Ordinal
caracteristica del ser interpersonales en los Preocupacion 4
humano, en donde en el trabajadores de la Asertividad 5
desarrollo integral de Municipalidad Distrital ertivica
las personas las de Tabaconas, en sus Uso del silencio 6
relaciones dimensiones:
Relaciones interpersonales tienen comunicacion, Respeto 7
interpersonales un papel fundamental” actitudes y trato. Comprensién 8
(Chuctaya y Mendoza,
2020, p. 18). Solidaridad 9
Actitudes Cuestionario Ordinal
Responsabilidad 10
Cooperacion 11
Compafierismo 12
Buenos modales 13, 14,15y 16
Trato Cuestionario Ordinal
Amabilidad 17y 18
“Varia de una persona a Se aplic6 a través de Metas y objetivos 1,2,3y4
otra y depende de un cuestionario
innumerables factores proporcionado por . Tareas . » 5y6 .
condicionantes que Ayala (2019), el mismo Eficacia Desarrollo Ficha de evaluacion 7y8 Ordinal
influyen mucho en éI’ que fue adaptado a un
(Chiavenato, 2007, p. formato de evaluacion Actividades 9y 10
243). "El valor de las del desemperio laboral R bilidad 11v 1z
recompensas y la en los trabajadores de esponsabilida y
percepcion de que la Municipalidad Conocimiento 13y 14
Desempeifio laboral éstas dependen del Distrital de Tabaconas, Eficiencia ) Ficha de evaluacion Ordinal
afan personal, en sus dimensiones: Liderazgo 15
determinan la magnitud eficacia_, _eficiencia y Adaptacion 16y 17
del esfuerzo que el productividad.
individuo esté dispuesto Eficiencia 18y 19
a hacer. Es una ] .
o Eficacia 20
relacion perfecta de Productividad Ficha de evaluacion Ordinal
costo beneficio” (p. Produccioén 21y 22

243).

Cumplimiento
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ANEXO 2: Instrumentos de recolecciéon de datos

CUESTIONARIO PARA MEDIR LAS RELACIONES INTERPERSONALES

Apreciado colaborador, este cuestionario tiene como objetivo recoger informacion acerca de
la percepcion del trabajador sobre las relaciones interpersonales en la Municipalidad Distrital
de Tabaconas — Afio 2021. Dicha informacion es completamente anénima, por lo que le
agradeceré responda todas las preguntas con sinceridad, objetividad y de acuerdo a sus
propias experiencias.

A continuacion, se le presenta una serie de preguntas las cuales debera usted responder,
marcando con una (X) la respuesta que considere apropiada segun la escala siguiente:

(1) Nunca (2) Casi nunca (3) A veces (4) Casi siempre (5) Siempre

ITEMS 11234

COMUNICACION

Flexibilidad

1. ¢Existe flexibilidad para consultar con frecuencia a su jefe inmediato
y a sus compafieros sobre su trabajo sin mayor problema?

Interés

2. ¢Su jefe inmediato y sus comparieros se interesan por el trabajo que
realiza y por su estado de &nimo?

Receptividad

3. ¢Dentro de tu area de trabajo se valoran y toman en cuenta tus ideas
0 aportes?

Preocupacion

4. ¢Su jefe inmediato se preocupa por el aprendizaje y superacion de
los trabajadores?

Asertividad

5. ¢Sus ideas y opiniones expresadas asertivamente son respetadas
por sus comparieros y jefe inmediato?

Uso del silencio

6. ¢Sus comparfieros de trabajo saben guardar silencio y escuchar
cuando uno lo necesita?

ACTITUDES
Respeto
7. ¢Recibe un trato respetuoso de sus comparfieros de trabajo y su jefe
inmediato?

Comprensién

8. ¢Su jefe inmediato comprende sus problemas y necesidades en el
trabajo?

Solidaridad

9. ¢Sus comparfieros de trabajo se ayudan solidariamente frente a
cualquier problema?




Responsabilidad

10. ¢Sus compafieros de trabajo asumen sus acciones con
responsabilidad?

Cooperacion

11. ¢Sus compafieros cooperan conjuntamente para alcanzar los
objetivos y metas trazadas?

Compafierismo

12. ¢Ensu &rea laboral son capaces de aceptar amistosamente a nuevos
comparieros de trabajo?

TRATO

Buenos modales

13. ¢En su area de trabajo se practica el agradecimiento cuando se
realiza algun favor?

14. ¢Las relaciones interpersonales son cordiales y abiertas entre sus
Compairieros de trabajo?

15. ¢Sus compafieros de trabajo actian con sencillez?

16. ¢En su area de trabajo se realizan dinamicas para fortalecer los
valores entre comparnieros?

Amabilidad

17. ¢Las conversaciones entre los integrantes de su grupo laboral son
amables?

18. ¢Los integrantes de su grupo de trabajo comparten y celebran sus
logros?

MUCHAS GRACIAS




FICHA DE EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE TABACONAS - ANO 2021

GERENCIA/SUB GERENCIA/UNIDAD
EVALUADO

PUESTO

FECHA DE INGRESO A TRABAJAR
EVALUADOR

PUESTO DEL EVALUADOR

FECHA DE LA EVALAUCION

A continuacién se le presenta una serie de preguntas las cuales debera usted responder,
marcando con una (X) la respuesta que considere apropiada segun la escala siguiente:

Optimo (5) Bueno (4) Regular (3) Tolerante (2) Malo (1)

Area de desempefio 5 | 4| 3| 2

Metas y Objetivos

1. ¢Cumple con las metas dentro de los cronogramas establecidos?

2. ¢Las metas que se le establecen le resultan alcanzables?

3. ¢Contribuye cotidianamente con el cumplimiento de los objetivos
de la institucién?

4. ¢Los objetivos propuestos por la institucion le resultan
alcanzables en su area?

Tareas

5. ¢Resuelve problemas relacionados con sus tareas, sin recurrir a
los demas?

6. ¢Las tareas que le asighan son de acuerdo a su perfil
profesional?

Desarrollo

7. ¢Conoce las funciones que desarrolla cotidianamente en su
puesto de trabajo?

8. ¢Logra desarrollar su trabajo con calidad?

Actividades

9. ¢Lograrealizar las actividades que le han asignado?

10.¢ Las actividades asignadas las realiza en el horario de trabajo?

Responsabilidad

11.¢Su grado de responsabilidad esta acorde a su capacidad
profesional?

12.¢La responsabilidad que se le asigna lo motiva a un mayor
perfeccionamiento?




Conocimiento

13.¢ El nivel de conocimiento técnico le permite un desenvolvimiento
oportuno en su puesto de trabajo?

14.¢ Le ofrecen capacitacion especifica y constante para elevar su
nivel de conocimientos sobre el desarrollo de sus funciones?

Liderazgo

15.¢ El liderazgo que se ejerce en su area lo motiva para mejorar su
trabajo?

Adaptacion

16.¢ Logra adaptarse con rapidez a cambios que se generan en su
entorno?

17.¢ El tiempo que le otorgan para el desarrollo de sus actividades
es suficiente?

Eficiencia

18.¢Cumple con las tareas y actividades en los tiempos que se le
asignan?

19.¢Cuando realiza sus actividades minimiza los gastos y utiliza
adecuadamente los recursos que se le asignan?

Eficacia

20.¢Es eficaz en la realizacion de sus funciones, tareas y
actividades en su area y en la institucion?

Produccion

21.¢La labor que realiza resulta productiva todo el tiempo?

22.¢Su nivel de produccion es acorde a lo que esta establecido por
las politicas de la entidad?

Cumplimiento

23.¢Acata y respeta las normas establecidas de la institucién?

FIRMA'Y SELLO DEL EVALUADOR




ANEXO 3: Ficha técnica

Ficha técnica

(Relaciones interpersonales)

Autor : Ayala Diaz Patricia Karina

Adaptada por : Davila Monsalve Gaby y Guerrero Chinguel Rosa Maricela
Origen : Universidad César Vallejo

Nacion : Peru

Temporada : 2019

Idioma : Espafiol

Administracion : Individual o colectiva

Tiempo realizacion : 10 minutos (aproximadamente)

Objetivo : Medir el nivel de las relaciones interpersonales en la

Municipalidad Distrital de Tabaconas — Cajamarca 2021.

Dimensiones : Comunicacion, actitudes y trato



Ficha técnica

(Desempefio laboral)

Autor : Ayala Diaz Patricia Karina

Adaptada por : Davila Monsalve Gaby y Guerrero Chinguel Rosa Maricela
Origen : Universidad César Vallejo

Nacion : Peru

Temporada : 2019

Idioma : Espafiol

Administracion : Individual o colectiva

Tiempo realizacion : 10 minutos (aproximadamente)

Objetivo : Evaluar el desempeifio laboral en la Municipalidad Distrital

de Tabaconas — Cajamarca 2021.

Dimensiones : Eficacia, eficiencia y productividad
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ANEXO 5: Confiabilidad del instrumento

Escala: Alfa de Cronbach en Variable Relaciones Interpersonales

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 55 100,0

Casos Excluidos? 0 ,0
Total 55 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las
variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad
Alfa de Cronbach | N de elementos

,899 18

Escala: Alfa de Cronbach en Variable Desempefio Laboral

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 55 100,0

Casos Excluidos? 0 ,0
Total 55 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las
variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,904 23




ANEXO 6: Prueba de normalidad

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Estadistico gl  Sig. Estadistico gl Sig.

Relaciones 152 55 .003  .964 55 .101
interpersonales
Desempefio laboral 150 55 .004 .954 55 .034

a. Correccion de la significacion de Lilliefors




ANEXO 7: Informe del turnitin

IMFCRPAE DE O e LD [

24, 22, 4 134

INDICE DE SIMILITUD FUENTES D€ INTERMET PUBLICACIOMNES THABA|OS DEL
ESTUDIANTE

FUENTES PRklARMS

repositorio.ucv.edu.pe 9 %

Fuerte de Internet

Submitted to Universidad Cesar Vallejo 7%

Trabajo del estudiante

alicia.concytec.gob.pe /

Fuerte de Internet %

1library.co 4

Fuerte de Intermet %

Trabajo del estudiante %

repositorio.uladech.edu.pe 4

Fuerte de Internet %

livrosdeamor.com.br 4

Fuemie de Inbernet %

b
2
B
H Submitted to Universidad Alas Peruanas 4
Ed
B
El

es.slideshare.net 4
Fuerte de Inbermet { %
repositorio.unsa.edu.pe < 4
Fuernte de Inbermet %




ANEXO 8: Documento de autorizacién de aplicacién de instrumento

™

I

©., MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE TABACONAS

PROVINCIA DE SAN IGNACIO - REGION CAJAMARCA

RU.C. 20263823259

“Tatxaconau Copital ded Sanfuasis Macional Tabaconai Homballe

UNIDWD DE RECURSOS MUMANGS

CARTA N* 010-2021-MDT/U.RR. HH/ONCA

11:35 AM

Mumscipalidad distritad de Tabaconas.

de Seguridad y Salud en el Trabajo y modificatonias

Soda s COMUNCATe COn NONOLIOS, SSLAMOE & S Wervicio.

\

“ARO DEL BICENTENARIO DEL PERL 200 AROS DE INDEFENDENGOA

SEROR(A) (ITA) GUERRERO CHINGUEL, ROSA MARICTLA

DAVILA MONSALVE, GABY
ASUNTO : AUTORIZACION PARA QUE REALICE INVESTIGACION
DE MI ESPECAL CONSIDERACION

Por medio Sl prasents me deipo & eitedes pica cprasiris ol cordial wludo y
dir respuets & su salicitud ingresads par mess de partes con fechs 1E/10/2021 » horas

Que mediante el documento de referenda soficitan autorizacion para realizar &
imvestigacidn dencominads “relaciones interpersonales y desempedo boral en o
trabajedocres de la municipalidad Districal e Tahaconin, provindia sen gnacio 20217,

Que como resporeable de la Unidad de Recursos Humanos de la Munopalidad
distraal de Tabaconas y por autorzackin del representantes legal de esta entdoad me
covpglace confirmar su storizedon pars gue resdicen dicha investigacidon en la

Es precso Indicar gue en b Municipabdad dstrital de Tabaconas se estd
eloborando de maners presencial cumpliendo en certo modo, los protocolos de
spuridad, conforme 1o establece of articulo | Dol Tiewio Prafminas de i Loy N* 29783, Ley

$in més por el momenta, hago propicia s ocmion pora espresarie mi especal
comiderncidn y estimado personal, tenendo en commts Gue Si e alguns pregunts no

Tabaconss, 16 de novier=bee ded 2021,

S

W,

0 Gt S S Aurgn St e 'Clomstruyendo jumany muestro desarrolio™ ©O w

w--w’..l -

62



ANEXO 9: Base de datos en Excel

2
d

VARIABLE RELACIONES INTERPERSONALES

P1| P2 | P3| P4|P5|P6|TOTALD.1| NIVEL | P7 | P8 | P9 (P10 (P11|P12|TOTALD.2| NIVEL (P13|P14|P15|P16|P17 (P18 |TOTALD.3| NIVEL V;\r(R)I.II-\ABI;.E NIVEL
1) 2 1 2 1 2 2 10 Malo 1 3] 3 2 1 1 11 Malo 3 3 1 2 3 2 14 Malo 35 Malo
2132 (3[3[2]3 16 Regular | 2 | 4 | 4| 3| 3|2 18 Regular | 3 [ 4 [ 4 [ 3| 2| 2 18 Regular 52 Regular
3 1 2 2 3 1 1 10 Malo 2 8] 1 2 1 1 10 Malo 2 g 1 3 2 1 12 Malo 32 Malo
4 4 2 3 3 2 2 16 Regular 1 2 g 1 1 g 11 Malo B] 4 3 8] 1 1 15 Malo 42 Malo
5 3 4 3 2 4 3 19 Regular | 2 3 2 4 3 4 18 Regular | 2 3 3 3 2 4 17 Regular 54 Regular
6| 5 5] 342 2 22 Bueno 415 3 413 5 24 Bueno | 4 [ 4 | 5| 4 5 4 26 Bueno 72 Bueno
7|1 2 1 2 2 1 9 Malo 3|1 4] 4]3 3 1 18 Regular| 2 | 4 | 4 | 3 1 3 17 Regular 44 Malo
8| 1 3 2 3 2 2 13 Malo 1 3 2 1 1 3 11 Malo 3 2 4 3 2 1 15 Malo 39 Malo
9| 4| 2 34| 2 2 17 Regular | 3 | 4| 4| 4| 3 3 21 Bueno | 4 | 3 5 5 3 2 22 Regular 60 Regular
10| 5 3 2 5 4 3 22 Bueno 2 5 3 4 3 3 20 Bueno | 4 4 3 4 2 3 20 Regular 62 Bueno
1) 2 1 1 3 2 1 10 Malo 1 2 2 2 1 1 9 Malo 2 1 1 2 2 1 9 Malo 28 Malo
12| 3 2 3 2| 2 2 14 Malo 1 1 3 4| 4] 4 17 Regular| 4 | 5 4|5 1 1 20 Regular 51 Regular
13| 1 3 2 1] 3 1 11 Malo 4|1 4] 4 1 2 1 16 Regular | 3 4 | 3 3 2 1 16 Regular 43 Malo
14| 3 2 53 5 3 21 Bueno 3 5] 3 5 3 2 21 Bueno | 5 | 4 | 5| 4 3 2 23 Bueno 65 Bueno
5] 2 4 [ 4 2| 4 3] 19 Regular | 2 4 5 4| 4 3 22 Bueno | 3 4 5 4 2 8 21 Regular 62 Bueno
16| 5 5 2 2 2 3] 19 Regular | 3 5 3 4 g 2 20 Bueno | 4 4 5 4 5 2 24 Bueno 63 Bueno
17 | 1 2 1 2 2 1 9 Malo 3 4 4 8 3 1 18 Regular | 2 4 4 3 1 3 17 Regular 44 Malo
18| 2 3 4 3 2 2 16 Regular | 1 g 2 1 1 B 11 Malo B] 4 4 4 2 1 18 Regular 45 Regular
19| 4 2 3 4 2 1 16 Regular | 3 4 4 4 3 1 19 Regular | 4 3 5 5 3 2 22 Regular 57 Regular
20| 5 2 2| 5| 4|3 21 Bueno 2 5 3 4 | 3 2 19 Regular| 4 | 4 | 3 | 4 2 3 20 Regular 60 Regular
21| 2 1 1 3 4 1 12 Malo 1 3] 2 2 1 1 10 Malo 3 3] B] 4 2 B] 18 Regular 40 Malo
22| 3 2 3 2 2 2 14 Malo 1 1 3 4| 3] 4 16 Regular | 4 3 4| 3 1 1 16 Regular 46 Regular
23| 1 3 2 1] 3 1 11 Malo 4|1 4] 4 1 2 1 16 Regular| 3 | 4 | 3 3 2 1 16 Regular 43 Malo
24| 3| 4|53 514 24 Bueno 3 5] 3 5] 314 23 Bueno | 5 | 4 | 5| 4 3 4 25 Bueno 72 Bueno
25| 2| 4| 4 2| 4] 3 19 Regular | 2 | 4 5 4 | 4 2 21 Bueno [ 3 | 4| 5| 4 2 3 21 Regular 61 Regular
26| 5 5 31413 5 25 Bueno 3 51415 314 24 Bueno | 5 | 4 | 5| 4 5 B] 26 Bueno 75 Bueno
27| 1 2 1 2| 2 1 9 Malo 3|1 4] 413 3 1 18 Regular| 2 | 4 | 4 | 3 1] 3 17 Regular 44 Malo
281 2 (3|43 ]|2])]2 16 Regular | 1 | 3| 2 | 1| 13 11 Malo 3(4[4]4]2]1 18 Regular 45 Malo
29| 4 2 3] 4 2 3] 18 Regular | 3 4 4 4 B3] 3 21 Malo 4 3 5 5) 4 2 23 Bueno 62 Bueno
30| 5 2 2| 5|43 21 Regular | 2 5 3 413 2 19 Regular | 4 | 4 | 3 | 4 2 5] 20 Regular 60 Regular
31| 2 3 1 3 4 3 16 Regular | 2 g 2 3 3 1 14 Regular [ 3 4 3 4 2 4 20 Regular 50 Regular
32| 3 2 3 2 2 2 14 Malo 1 1 3 4 4 4 17 Regular | 4 5 4 5 1 1 20 Regular 51 Regular
33| 1 3 2 1 3 1 11 Regular | 4 | 4 | 4 1 2 1 16 Regular| 3 [ 4 | 3 3 2 1 16 Regular 43 Malo
34| 3 2 5 3 5 3 21 Regular | 3 5 3 5 3 2 21 Bueno | 5 4 5 4 3 2 23 Bueno 65 Bueno
35| 5 4 4 2 4 3 22 Regular | 2 5 5 4 4 3 23 Bueno | 3 4 5 4 4 3 23 Bueno 68 Bueno
36| 5 2 2| 5| 4|3 21 Regular | 2 5 3 4 | 3 2 19 Regular| 4 | 4 | 3 | 4 2 3 20 Regular 60 Regular
37| 2 1 1|3]| 4 1 12 Regular | 1 3 2 2 1 1 10 Malo 3] 3 3| 4 2 3 18 Regular 40 Malo
38| 3 2 3 2| 2 2 14 Malo 1 1 3 4| 4] 4 17 Regular| 4 | 5 4|5 1 1 20 Regular 51 Regular
39| 1 3 2 1] 3 1 11 Regular | 4 | 4 | 4 1 2 1 16 Regular| 3 [ 4 | 3 3 2 1 16 Regular 43 Malo
40 | 3 2 5 3 5 3 21 Regular | 3 5 3 5 3 2 21 Bueno | 5 4 5 4 3 2 23 Bueno 65 Bueno
4 | 3 2| 4 2| 2 2 15 Regular | 3 1 3 4| 4] 4 19 Regular| 4 | 3 4|5 3 1 20 Regular 54 Regular
42| 2 g 3] 1] 4 1 14 Malo 1 2 3 2 1 3 12 Malo 3 2 g 4 2 1 15 Malo 41 Malo
43| 3 2 3] 4 8 2 17 Regular | 4 | 4 4 5 4 3 24 Bueno | 3 5 5 2 3 4 22 Regular 63 Bueno
44| 4 5 3 2 3 3 20 Regular | 2 5 g 5 2 2 19 Regular | 4 4 4 4 2 B 21 Regular 60 Regular
45| 5 5 2 3 2 5 22 Bueno 3 4 3 B 5 2 20 Bueno 3 4 5 4 5 4 25 Bueno 67 Bueno
46 | 4 3 2 3 4 3 19 Regular | 2 2 4 5 2 3 18 Regular [ 5 3 5 2 3 2 20 Regular 57 Regular
a7 (2|1 |2[2])2]2 11 Malo 112 3[1)1f1 9 Malo 2133|121 12 Malo 32 Malo
48| 5| 4] 4|3 5] 2 24 Bueno 2 5] 3 514 5 25 Bueno | 4 | 4 | 5 5415 27 Bueno 76 Bueno
49| 3| 4] 4 2 2| 4 19 Regular | 3 | 4 3 4 | 3 2 19 Regular| 4 | 5 5| 4 3 1 22 Regular 60 Regular
50| 2 1 3 1 2 1 10 Malo 1 2 2 1 1 1 8 Malo B] 2 2 3] 1 1 12 Malo 30 Malo
51| 1 2 2| 3 2 2 12 Malo 2| 4 3 3 2 2 16 Regular [ 3 2 4| 4 2 2 17 Regular 45 Regular
52 | 3 3 1 4 3 2 16 Regular | 3 5 5 5 5 2 25 Bueno | 4 4 5 5 2 1 21 Regular 62 Bueno
53| 3| 4 1|42 1 15 Regular | 3 | 4 3 1 1 1 13 Malo 2| 3 3 3 1 5] 17 Regular 45 Regular
54| 1 1 2 2 2 3 11 Malo 1 2 1 5] 1 1 9 Malo 2 2 2 4 1 1 12 Malo 32 Malo
55| 4| 2 2|5 2 2 17 Regular | 2 | 4 3 5] 2 3 19 Regular| 5 | 4| 4 | 5 5 2 25 Bueno 61 Regular




-, = = slel | x| x| = o = el sl sl | =ls]=] (=] [=ls] |=[s = wfe |
e B e B e B Y B B B B e Bt B B e T I S e B R R R B B B I s s e B e s e s e = e = e s = s =Y =Y s s s s s e
[ Bt e B e b e B R B B R B B { o] o = = e B = = RoA = o o A= e b | e B B e A A B B R B B B R E
= | B oo S| S| 2| | J| S| 0f 30| I| 20| 20f 30l F|F| F| F| 20| 2| | F| S| =|=|=<| F| I 0| 0| 0| 80| F| 0f 0f 30| F| 80| I 30f 30| F| 80| 80l F|F| F|Z| 20| F| F| 2| 20| F| 30|
2 || gl=|=| g 2| 2| gl g =] gl gl & || gl §|@|=|a a|a| gl ¢ g of 2| & gf ¥| 2| &f 2| &) | 2| &) & a|<| glala| gl §|a| g

o x| || x| x| HHEFES 3 x| 93 [ x| 3
u
I @
= = = =
5 =2[3|R[2]B[B|2|R|R|F|B[H|RIR|B|R|H|R[R| 223|123 F|H|R| BB B[H|R|R|B|2|3|F[3|S|B|R[N|B|R|2|RB|B|2|R|B|F|R
= <
>
- = o =l 1sl sl 15| [s] s o o = o o PO O (P P o sl |
o ] B e B e e e e e B = = e B = = = B B = B = s s s = = s s B B B = B st B Bt Bt B I R B B I e s i
g ezl el 22l ol 2l o 2l el 2l 5l 2l 2l 2l 5 =l 5 ol ol 2l 5l 2l ol 5 2| Bl 5l &l ol 2l Bl 2l Bl ol ol 2l 2l &l Bl Bl 3l 2l 5 5l 2l 2 2l 2l =l 5l 3
BN GEEEEEEEEEEEEREEEEEEEE RO ELEEEECEEERECEEEREEEEEEE B LR
o 3 3 x| 9 | 43 = 43 3L | e @ x| 3
63
[=]
o
.mBmmBmuﬁumwnumwmKnmwmuuummnuMnmuMswﬁmumummumwmnmmumnmuum
o
=
8 ||| i ool s fonfenfewfen| ev|en en] | | 0| unf onf onf ewfonf ewfew| | <t 0] in| | | | on| | ewf ewfunfewfun [ ev| v e | <[ en| <t ool ool el ewfonf o eu| | v en | ] e
& | oof vl el ewfunfeufesfin| o] o] o] | | <t oo | etf oo f <t et oo | v | v ] en| | en| <t | onf enf ewfenfen | <t [t | | v en| | | | el <[ f [ | |0 ] | 0
=
n1412443125123523325232444412544212223332323534233323312
8 || || cfofinfo|es|s|o|en]en| |l ool sl onf wfsrfewf | en| | v in| | 4| | 0| on[ onf ewfenfenfen | | v | v en| | | | < el onf afun |t | | | <t en] <
m3312232324142355123513253332452212222312225344233223224
2 ||| [l oofsfeonfeufen|n| | 0] en| | on| | el onf <t feufenfew| | o] <t en| | | 0| | onf ewfeaf <t o | <t e | | v ] en| | en| | <[ unf v feuf | [ en| o] | en] 0
— & 5 5 5 55| & G5 & ] &5 & & 5 &5 & & & 5 5
B B B B e I e = e = = e e e = = e e e B B e e B B B B e B B E e S S E S E B B E R E R R E E R
S (3| PSS Pl <| P3| Fl<|3| P & P <|<| | &| F|<| S| &| F|<|<|<| S| 3| <| &| &F| &F| 3| <|<| F| 3| F| 3| &F| & 2| & <|<|<| 2| <| &) 2| & <| F) 2| &)
& e (& |& &|&| & £ &| & &|& & &| & e | & ||| & &7 & || &
= ~N

g|la

(=] - o) B BT Bt BN B B B B BT B Y B e A ] Y ] BT e e BT B ] A B ] B B e B B N B Bt o ] ] = s A T BN N A Bl P L 1 L AN T R s R <

IR RSN NN AN NGRS A EEE R NN E AN E R R B AR E RN RGN R EEE R R L

S| o

.m =

N e Rl B ot e T T T B e e 0 B K K KT R et RN Y Y e N e Y B R Y RN Rt B e R R Y R B R R RN R RN R RN

Hm

R R B e R B e K e e e I N R e e e e R R N Y EN e B N Y N RN e RN A N N R R R B PN R TR R S 1

[=]

Sl B o [~]ofofs|m[] ]| ]| o] o] o] o] ] sl s sf el | o] o] o] ] | ] o] in] ] et ool sfonfeuf st en| o] | ] enf en| | | | [ foof | | v o] | ] en

<

= R R R B ) ) K R RN R B B B B B B R B R et T Y N N N Y e Y RN et T T T Y T S e B R ) RN 1

>
m2313452122242333322222332412434313232212223252252232212
S || ] e [ [ [ eufonfen| | | 0] | ] in|inf ool s fonfonf ewfen | v | v 0] <t | 4| on| | <[ | ewfunfenfeu| | | | in] en| | | <[ 0] s e feuf || w0 | ] <
-

S| ~vf || e f s fef e[| in| | o] o] | <] | [ ool wfunfeufenfen|in] ] en| en| v v| oo onf el ctf st <t oo | v | ] en | en| v o | <[t tf oo eufen| |0 en|
o 5 & 55| | 5| 5| & & 5| & &5 55| | E| o| 5| E|&| o| B| o| 5| E| o 5| 5| o| 5| o| E| & 55| | &
@ |o|3|elelS|elelels|5|els 555 elelels|5]elelels|5|elelals|selsels55]els|els5els|5elselss5lelalss|els
e AR R EHEE EEEEEEEREEEEEEEEEREREEEREREEREEEEREERREERE
BB G EEHEEEEEE R EEEE EEHEEE R EEEE R EEEE HEEEEEEEEEEEREGEEEEE
& & HEwEEES 2(& &l& MEeEREEEREREEREEREREE HEwe3
=
a
- ~ - 0 L=l Bl B=d 1 Bl BT s M| ooy ~ ] EN1B=1 B=1 BN Y IS A B B B IR B B BT B=d B B B EAE RSB T Ea)
2 |R[B|S[RIB[F[XX B 5| K| 7| 8| 5| & B IRBRRIAQ S| H| 5| R QK| H| R RSBH &2 QK| K| Q| Q| B 7| B QRS Q9|5 &) 2|8
o
-
m3522353122343253325211244231422223223324223432324322233
2 ||| o] ][] || o] o] w]of <] ]| <[ <] || o] <[] v] o] a]n]af <] oo o] afa]o]afo]o]nfa]n] <[ o] o] ool ool o] o]
D | ||| ||| ] afm|m]|a| <[ w]w]|mfm|m]o]|ofc]a|a]m|o]s]s{o]o]o]s|o]o]afn]o] o] s]a]ofo]o]s]ofo]a]a]olo]a]ofo]a]a]n
B | wfs|a]o|m|u|a]ofafo]alafa]o|of <] o] afo]o]af ol o] o] o] ool afa] o] afa]s| <] o] o] o] o] o] s o o] ] afa| o] o] afo] s afa
O [ || w|s|m|mfa]m|m|<|<|a]<|n]afm]afw|a|<c]m]<{m|ofuv]o]|<|a]n]mn]ofo]s{]o]a]n]afn]afa]afo]<|a]m]ofn]ala]s|c]n]s
D ||| ||| ||| afo|a|s|afnfn]ofa]s|s[afa|mfofafa]afafo]s|a]m]o]a] ]| a]a]o]a]a] oo ] ]| a] ] a]a]n]o]a]a]o
T || wfa]a| <] <] o] <] a| ]| <]m| <] afm]| | o] o] o] <|n]afn]a|a]mn]afa] o] afal<|afmn] <[] nfn]n]o]a]nfmn]afo]a]o]o]n
D ||| et| ||| w|m|o|o|w|o|w|o|s|o|o|a|a|s|afafa|afnfo|afm[s[m[o[mfa|m[o[ofafofofa]s{ofo]a]n]o]a]s]s]o]o]<|o]o]«
8 |ofm|c|w|m|m|m|afa|a]o|afs]o|ofs|o]o]ofn]s|ofcfo]o]ofoc]o]a]ofo]o]afo]o]olofo]o]ofo]o]s]o|s|a]ofo]o]a]afo]o]a)a
g |a|ofm|m|<|<|~fa] ]| a|m|o]a]a]o]a|afafalala]o| o] s] o] ]o|a]a]m]o|o]o[a]a] o] o]ofo]w]o]<|o]o]a]n] o] o] «|a]s]«]s
o - o o - =
EI S E R R R R D E EY T =] s el S R e e E RS N S RS N S B R B B B B B RIS R R R R B R Bk R G b R R S




ANEXO 10: Evidencias fotogréficas







