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Presentacién
Sefilores miembros del Jurado:

Ante ustedes, alcanzo la tesis denominada “El comportamiento
organizacional y su influencia en las relaciones interpersonales en la empresa
Volcan Companiia Minera S.A.A. Lima 2018”, con la finalidad de determinar como
el comportamiento organizacional influye en las relaciones interpersonales de la
empresa Volcan Compariia Minera S.A.A. Se realiza esta presentacion para
cumplimiento de las normas establecidas en el Reglamento de Grados y Titulos
de la Universidad César Vallejo para obtener el titulo profesional de Licenciado en

Administracion.

Esta investigacion corresponde al tipo basico, con disefio no experimental,
de nivel correlacional y de corte transversal. La muestra estuvo conformada por
116 trabajadores administrativos de la empresa Volcan compafiia minera S.A.A.
Se aplicaron dos cuestionarios con aplicacion de Escala de Likert.

Se espera que la presente investigacion alcance a cubrir las expectativas

para la aprobacion y posterior sustentacion de ella.

El Autor
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Resumen

El comportamiento organizacional es materia de investigacion y un campo para el
estudio que se sustenta en otras ciencias fundamentales tales como la
antropologia, la psicologia y la sociologia. En efecto, para el estudio del
comportamiento de las personas y sus posibles acciones a futuro, es necesario
conocer un diagnoéstico elemental y actual de lo que ocurre dentro de una
organizacion. Es por eso que es interesante conocer y preguntarse: ¢ Qué sucede
con las relaciones interpersonales que se originan y se forman dentro de un
centro laboral? En ese sentido, la presente investigacion tiene como objetivo
Determinar como el comportamiento organizacional influye en las relaciones
interpersonales de los colaboradores de la empresa Volcan Comparfia Minera
S.AA.

Esta investigacién es de tipo no experimental y correlacional puesto que no se
genera situaciones, sino que hay una observacion de situaciones que ya existen y
no son provocadas intencionalmente en la investigacion por el investigador, en
ese sentido no hay manipulacion alguna de las variables. Por otro lado, la
investigaciobn es de nivel descriptivo, explicativo y causal pues describe las
principales caracteristicas de las variables como el comportamiento
organizacional y las relaciones interpersonales. También, los disefios causales
tienen como finalidad la descripcibn de relaciones causa entre dos o mas

variables.

Finalmente, la investigaciébn concluye que el comportamiento organizacional
influye significativamente en las relaciones interpersonales de la Empresa
Compalfiia Minera Volcan S.A.A., evidenciado a través de su R Cuadrado (0, 663)

y su p-valor (0.000), que es menor que el nivel de significacion a prefijado en 0.05.

Palabras claves: Comportamiento organizacional, relaciones interpersonales
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Abstract

Organizational behavior is a matter of research and a field for study that is based
on other fundamental sciences such as anthropology, psychology and sociology.
In effect, it is necessary to know an elementary and current diagnosis of what
happens within an organization. What happens to the interpersonal relationships
that originate and are formed within a workplace? In this sense, the present
investigation aims to determine how organizational behavior influence the
interpersonal relationships of the employees of the Volcan Compafia Minera
S.AA.

This is an investigation that is neither experimental nor correlational, but is not an
observation of situations that already exist and are not intentionally provoked in
the research by the researcher, in that sense there is not a certain amount of the
variables. On the other hand, the research is descriptive, explanatory and causal
to describe the main characteristics of variables such as organizational behavior
and interpersonal relationships. Also, the causal designs result in the description

of the relationships between two or more variables.

Finally, the research concludes that organizational behavior influences the
interpersonal relationships of Compafia Minera Volcan SAA, evidence through R
Cuadrado (0, 663) and its p-value (0.000), which is lower than the level of

significance a prefixed at 0.05.

Keywords: Organizational behavior, interpersonal relationships.
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1.1. Realidad Problemaéatica

El comportamiento organizacional es materia de investigacion y un campo para el
estudio que se sustenta en otras ciencias fundamentales tales como la
antropologia, la psicologia y la sociologia. En efecto, para el estudio del
comportamiento de las personas y sus posibles acciones a futuro, es necesario
conocer un diagnéstico elemental y actual de lo que ocurre dentro de una
organizacion. En ese sentido, se retrata y describe a las personas en su entorno
organizacional. Ademas, las relaciones interpersonales son fundamentales pues a
nivel de una organizacion empresarial se permite acrecentar los niveles de
productividad para otorgar mayores beneficios a la organizacion (Dalton, Hoyle y
Watts, 2007, p. 4).

Por tanto, las relaciones interpersonales, sumado al comportamiento
organizacional, no necesariamente deben estudiarse como una unidad bajo
aislamiento, sino como unidades inseparables de un proceso con mayor énfasis
global de desempefio y satisfaccion a nivel personal como laboral. En efecto, se
entiende las relaciones interpersonales como formas tanto en base como en trato
en los contactos e interacciones diarias en relaciones tanto de amistad como
laborales dentro de un centro laboral, valga la redundacia. Por eso, es importante
conocer que la buena relacion interpersonal permitirA obtener efectos diversos

sobre el clima organizacional de una empresa u organizacioén en general.

Es por eso que es interesante conocer y preguntarse: ¢Qué sucede con las
relaciones interpersonales que se originan y se forman dentro de un centro
laboral? Asi serd interesante esta investigacion pues se podra observar las
relaciones interpersonales tales como relaciones de la amistad, liderazgo y trabajo
en equipo dentro de un centro laboral para conocer cuales son los puntos fuertes

o débiles.

Volcan Compaiiia Minera SAA, es una empresa cuyo origen fue de capital
100% peruano y de estructura familiar sin embargo desde noviembre del 2017 la
transnacional Glencore de capital Suizo pasaron a ser los accionistas
mayoritarios; al adquirir mas del 55% de acciones. A raiz de este cambio
surgieron algunos cambios a nivel de estructura organizacional y algunas

responsabilidades que estaban en areas corporativas pasaron a las unidades
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mineras; la nueva administracion tiene un estilo diferente de gestién, orientado en
el cumplimiento de objetivos sin dejar de lado el factor humano, en cambio la
administracion anterior por el mismo hecho de ser familiar era mas paternalista;
estos cambios trajeron consigo un poco de recelo y desconfianza entre los lideres
sumado a eso el clima de incertidumbre que existe entre los trabajadores por no
tener claro que es lo que puede pasar con ellos; esto hace de que cada area

busque cuidar sus propias areas y no apoya a los demas.
1.2. Trabajos Previos
1.2.1 Antecedentes Internacionales

Espinosa (2014) en su tesis titulada: “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 Garzoén”
cuyo objetivo es la determinacion del grado de conexién entre las relaciones
interpersonales y el clima organizacional que se percibe por los integrantes de la
comunidad académica de la I.E. Omaira Sanchez Garzén. El disefio que realizo
esta investigacion corresponde a la critica propositiva, puesto que la informacion
de la problematica que es confrontada fue recopilada en aquella institucién. La
muestra de la investigacion fue de 60 personas puesto que es una poblacién
pequefia. En cuanto a los resultados, se diagnosticé un problema en la instituciéon
educativa donde existen deficiencias en el manejo de los elementos de la
comunicacién interna que profundiza el deterioro de la comunicacion interna, lo
cual deteriora las relaciones humanas. Se utiliz6 el coeficiente de correlacion de
Pearson y el tratamiento estadistico se hizo mediante el software SPSS version
25. El investigador concluy6 que tanto las herramientas como los equipos y los
materiales tienen usos y accesos limitados puesto que existen deficiencias en los
estilos de comunicacion mediante las relaciones interpersonales. Ademas, en
base a las encuestas se afirma que las relaciones interpersonales tienen una

influencia muy alta sobre el clima organizacional.

Zambrano (2015), en su tesis: “Diagnéstico del comportamiento organizacional y
plan de mejora laboral para el registro de la propiedad y mercantil del Canton
Bolivar”, cuyo objetivo es la realizacion de un diagnostico del comportamiento

organizacional de los trabajadores a nivel directivo en cuanto al registro de la
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propiedad del canton Bolivar en Ecuador. Se elabor6 como objetivo principal la
elaboracion de un diagnostico sobre la situacién actual de los trabajadores, asi
como la propuesta de un plan para la mejoria laboral y la socializacién este
mencionado plan tanto a nivel de la administracion como a nivel de los
trabajadores. El disefio que se puso en practica en esta investigacion hizo uso de
las encuestas y cuestionarios para la deteccién de la problematica, asi como la
socializacion del problema ante la poblacion laboral. Después se hizo uso de la
encuesta utilizando indicadores del comportamiento organizacional con el objetivo
de brindar propuestas y alternativas para la mejoria y ademas que sirvan como
guia a los directivos de la institucion. La muestra fue realizada con 120 personas
para la realizacion de los cuestionarios, asi como el uso del coeficiente de
correlacion de Pearson y el uso del software SPSS version 25. El investigador
concluyd que el grupo de trabajadores han ubicado al comportamiento
organizacional en una escala semi favorable por lo que la propuesta del plan de
mejora contiene los objetivos a seguir para que el comportamiento organizacional
siga un proceso de crecimiento y contribuya también a la mejora de la

satisfaccion, seguridad y la calidad laboral de los trabajadores.

Montesdeoca (2016) en su tesis: “Evaluacion del desempeno de las variables del
comportamiento organizacional a nivel organizacional en la pasteurizadora y
comercializadora el ranchito, del Canton Salcedo.”, cuyo objetivo fue la evaluacion
del desempefio de las variables del Comportamiento Organizacional a nivel
organizacional en la pasteurizadora y comercializadora El Ranchito, del canton
Salcedo. Se estructuraron cuatro fases metodoldgicas, la seleccidon de las
variables, el disefio del instrumento de avaluacién, su aplicacion y el plan de
mejoras. En cuanto al disefio de la investigacion, en la primera fase se realiz6 la
caracterizacion de la empresa objeto de estudio, ademas utilizando el método del
coeficiente de competencia se escogieron un grupo de expertos los que
seleccionaron las variables correctas a evaluar en la investigacion. En la segunda
fase se selecciond y disefid el instrumento de evaluacion identificando los
indicadores fundamentales segun las consultas bibliograficas efectuadas que
posibilitan medir el desempefio de las variables en estudio. En la tercera fase se
realiz6 el analisis y procesamiento estadistico de la informacion obtenida,

mediante la aplicacion del instrumento de evaluacion. Con las variables que
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presentaron mayores falencias se realizd la propuesta de un plan de mejoras para
contribuir a la solucion de los problemas que mayor efecto tienen sobre el
Comportamiento Organizacional. El investigador concluy6é que la motivacion y el
clima organizacional proporcionaron una puntuacion de buena con un 78% y 83%
respectivamente. Mientras que los principales problemas encontrados fueron que
la empresa no proporciona muchas oportunidades de crecimiento econémico ni
profesional a los trabajadores y que no existe una cooperacion mutua ni trabajo

en equipo para realizar las tareas encomendadas
1.2.2 Antecedentes Nacionales

Rodriguez (2016) en su tesis: “Programa de Comportamiento Organizacional de
La Empresa Ingenieria de Apoyo y Servicios SAC, Para Optimizar los Servicios de
Tercerizacidn que Presta en La Sede Administrativa de Backus — Lima”, cuyo
objetivo principal es el andlisis del comportamiento organizacional de la empresa
IAYS y la propuesta de su mejora para la optimizacion de servicios en
tercerizacion para la prestacion a la empresa Backus — Sede Ate. Ademas, entre
los afios 2015 y 2016 se realiz6 esta investigacion con la presencia de los
trabajadores de la empresa. En cuando al disefio de la investigacion, para fines
de la investigacion se decidio usar como muestra a toda el area a estudiar cuya
poblacién es de 6 gerentes, 4 coordinadores y 45 obreros de servicios. En esta
investigacion se realizé la técnica de encuestas donde el cuestionario cumpliria un
rol fundamental. En ese sentido, el cuestionario consté con 142 preguntas de las
cuales 103 se referian a comportamiento organizacional y las otras 39 para
factores de tercerizacion. Esta investigacion se realizé mediante el uso del
coeficiente de correlacion de Pearson y el tratamiento estadistico se realizo
mediante el software SPSS version 25. El investigador concluy6 que los niveles

de motivacion, compromiso y productividad estan a altos niveles establecidos.

Vasquez (2015) en su tesis titulada: “Relaciones Interpersonales y Desempefio
Laboral en los trabajadores del Centro de Salud Morales, 2015”, cuyo objetivo es
estudiar la afinidad entre las relaciones interpersonales y el desempeiio de las
labores de los trabajadores del centro de salud Morales. El disefio es una
investigacion no experimental de componente de tipo descriptivo, correlacional.

Ademas, se hizo uso del método cuantitativo. En cuanto a la muestra, se hizo un
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muestreo no probabilistico correspondiente a 50 trabajadores de la micro red con
quienes se hizo se utilizd la técnica de entrevistas aplicando la escala en cuanto
al analisis de las relaciones interpersonales. En ese sentido, la investigacion tuvo
como resultados que el 46 % de los trabajadores posee un desempefio laboral de
efectividad alta haciendo que la organizacion esté en la capacidad de lograr sus
metas. Esta investigacion se realizé mediante el coeficiente de correlacion de
Pearson y el tratamiento estadistico mediante el SPSS version 25. El investigador
concluyoé que existe una relacion alta entre las relaciones interpersonales y el
desempefio laboral de manera constante. Ademas, se detectd que las relaciones
interpersonales juegan un rol fundamental en las variables del desempefio laboral,
particularmente en los trabajadores de las areas de servicios del centro de salud

mencionada.

Yrribarren Ureta, M. (2017), en su tesis: “Comportamiento organizacional y calidad
de servicio educativo en las instituciones educativas de nivel primaria-Red 9-
UGEL 01, 2016”, cuyo objetivo fue la determinacion de la relacion entre el
comportamiento organizacional y la calidad del servicio en educacién. La
investigacion se realizé bajo un enfoque cuantitativo de tipo basico y cuyo disefio
fue no experimental. Sobre el disefio, la poblacién estuvo conformada por 168
docentes con una muestra pirobalistica de 117. En cuanto a las técnicas de
recopilacion de la informacion, se hizo empleo de las encuestas y cuestionarios
para la medicion de las dos variables. Para el tratamiento estadistico se emple0 el
coeficiente de correlacién de Pearson y el procesamiento de los datos mediante el
software SPSS version 25. El investigador concluyé que se determind que la
influencia del comportamiento organizacional en la calidad del servicio es muy alta
en las instituciones educativas analizadas. Ademas, se observo que las variables
comportamiento  organizacional como las relaciones grupales influyen
significativamente en las transformaciones que tiene la calidad del servicio, por lo
cual el investigador recomienda que, para la elevacién de la calidad del servicio,
se debe mejorar las relaciones grupales en las instituciones educativas

mencionadas.
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1.3. Teorias relacionadas al tema
1.3.1. Variable Independiente: Comportamiento organizacional
A. Definicién del comportamiento organizacional

En la medida que los mercados se vuelven mas competitivos producto de la
globalizacion y el ascenso de nuevas tecnologias de informacion, las
organizaciones empresariales buscan mejores métodos para aumentar sus
niveles de calidad del servicio, eficacia, entre otros aspectos importantes. Uno de
sus aspectos a mejorar es el comportamiento organizacional cuyo campo de
investigacion se encarga del estudio del comportamiento de los individuos o
grupos dentro de las organizaciones, sean publicas o privadas, con el objetivo de
aprovechar su comportamiento en beneficio de la organizacién. En efecto, el
compromiso organizacional es el grado en que un personal se identifica con la

institucién donde labora, con sus objetivos y metas (Amorés, 2007, p. 73).

En ese sentido, todo deseo y aspiracion del personal es mantenerse como
miembro de la institucion donde labora. EI compromiso organizacion son los
lineamientos de lealtad e identificacion en la institucion donde realiza sus labores
y con los lineamientos y politicas de su organizacion laboral (Gadow, 2010, p. 57).
Esta definicion muestra la relacion que existe entre el comportamiento de los
empleados o0 integrantes de organizacion alguna con los lineamientos y
actividades de la organizaciéon. En el caso de una organizacion empresarial, el
comportamiento organizacional permite observar e identificar las caracteristicas
de un individuo o empleado respecto a los objetivos y actividades de la

organizacién empresarial.

Chiavenato (2013) menciona que el comportamiento organizacional es una
materia del conocimiento en las actividades del ser humano que estudia
detenidamente algunas caracteristicas de las organizaciones y de su ambito de
entorno. En ese sentido, el comportamiento organizacional estudia tanto
contingencias como aspectos de la mentalidad existente en cada organizacion,
especificamente en su estructura organizacional, para adoptar estos estudios en
la toma de decisiones y en la mejora de las capacidades de la organizacion, tanto
en aspectos de calidad del servicio, eficacia, entre otros aspectos.
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Por otro lado, el comportamiento organizacién es estudiado de manera conceptual
donde se refleja la productividad de los empleados dentro de las organizaciones
empresariales que cuentan con ambientes laborales de alto nivel. En ese sentido,
el comportamiento organizacional estudia diversos aspectos de la comunicacion
para analizar los aspectos sociales en las labores de los empleados en beneficio

de la organizacién empresarial.

Segun Robbins y Judge (2013), el comportamiento organizacional “es el campo
de investigacion que estudia el impacto que las personas, grupos y la estructura
empresarial tiene sobre el comportamiento al interior de las organizaciones para
la aplicacion de tales conocimientos a la mejora de los niveles de eficacia dentro
de la organizacién” (p. 9). Esta definicion manifiesta la relacion entre el grupo y el
individuo en cuanto a la necesidad de aumentar la eficacia de las organizaciones

para un correcto funcionamiento

Davis y Newstrom (1999) sefialan que el comportamiento organizacional es la
aplicacion de una serie de conocimientos respecto a cdmo las personas se
relacionan dentro de las organizaciones. En ese sentido, se trata de herramientas
organizaciones para el beneficio de los trabajadores y su aplicacién es de uso
general en todo tipo de organizacion, sea empresarial o social. Esta definicién
explica aspectos y variables relacionadas entre la organizacion y el empleado de
tal manera que busca estudiar el comportamiento del empleado y su influencia

sobre la organizacion.

Segun Alfaro y otros (2012), el comportamiento organizacion es definido como la
comprension, prediccién y el proceso de administracion del comportamiento del
ser humano dentro de las organizaciones sociales donde realiza sus actividades.
El comportamiento organizacion tiene una relacién estrecha con las teorias que
estudian la organizacion, asi como el desarrollo de los entes de agrupamiento

personales y la administracion de los recursos humanos.

De la misma manera, Gibson (2002), manifiestan que parte del comportamiento
organizacional es la investigacion de la influencia donde las personas,
agrupaciones y la estructura afectan sobre la conducta de mayores
organizaciones para la aplicacion de esos conocimientos en el desarrollo. En ese

sentido, el comportamiento organizacional se enfoca en la ocupacién que realizan
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los sujetos sobre una determinada organizacibn y cdmo su comportamiento
influye en aquella organizacion. En efecto, esta definicibn muestra que el
comportamiento organizacional hace referencia al estudio de los trabajadores y
personas en general sobre las organizaciones en que actuan. Este estudio se
realiza de manera interdisciplinaria para el estudio de la relacion entre las

organizaciones y las personas o grupos que la componen.
B. Evolucion de la definicion

Ya desde el siglo XVIII con las investigaciones de Adam Smith en 1776 en su libro
“La riqueza de las naciones” manifestaba que las organizaciones empresariales
tendrian mas ventajas si es que planteaban una mayor division del trabajo, lo que

significa una mayor organizacion de la masa trabajadora.

Esta orientacion del concepto seria predominante hasta el nacimiento de la
Administracion cientifica con las investigaciones de Frederick Taylor en 1901
donde se ponia énfasis en la formulacion de metodologias para el trabajo del
comportamiento organizacional en base a las capacidades de los trabajadores y

la division de las responsabilidades en determinadas areas dentro de la empresa.

En 1920, la teoria estructuralista sobre el comportamiento organizacional fue
liderada por Max Weber mediante la investigacion sobre la burocracia funcional
donde debia primar la especializacion de los puestos y el predominio de las
jerarquias. En ese sentido, el comportamiento organizacional se basaba en las
relaciones de autoridad. Por otro lado, en la década de 1940, comenzaron los
estudios sobre psicologia industrial donde se ponia énfasis en el comportamiento
humano y como éste afectaba al comportamiento organizacional para la

identificacion de patrones generales.

Posterior a la Segunda Guerra Mundial, se comienza los estudios de la ciencia
conductista para investigar el comportamiento de los trabajadores y cOmo esto
afectaba en el comportamiento de los trabajadores. Por ello, Skinner planteaba
gue las personas desarrollaban un mejor comportamiento si es que recibian una

recompensa por aquello.

C. Importancia del comportamiento organizacional
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El estudio y la medicién del comportamiento organizacional es importante pues
sirve para la administracion de las personas dentro de las organizaciones de
estudio. Esto parte por el hecho que las organizaciones son entidades sociales
vivas. Por tanto, uno de los objetivos primordiales del comportamiento
organizacional es brindar herramientas de ayuda tanto a las personas como a las

organizaciones para lograr un mayor y mejor entendimiento entre ambas.

Por otro lado, otra importancia del comportamiento organizacional radica en que,
al ser una disciplina cientifica (Chiavenato, 2014), esta ligada a cuestiones
practicas para la mejora de la relacion entre las organizaciones y las personas.
Por tanto, la aplicacion de esta disciplina esta en el camino de buscar que los
empleados se sientan contentos con su trabajo; ademas, se busca la elevacion de
los niveles de competitividad en las organizaciones para lograr mejores resultados

dentro del mercado.

D. Modelos de comportamiento organizacional

Para un mejor entendimiento del comportamiento organizacional, se tomara
en cuenta una serie de modelos que brindan diversos enfoques sobre como
asumir el comportamiento organizacional desde el punto de vista de los diversos

actores que pueden componer una organizacion.

Robbins y Judge (2013) describen que las organizaciones se diferencian
entre ellas en los niveles de calidad de los sistemas que desarrollan y en los
resultados que logran en sus actividades. En efecto, la gran diversidad de
resultados es parte de los modelos de comportamiento organizacional diferentes
entre cada uno. Asi, estos modelos forman parte del sistema de certezas que
dominan el pensamiento de los gerentes de una organizacion empresarial. En
consecuencia, es importante que los administradores estén pendientes de su

naturaleza y significados.

Robbins y Judge (2013), propone cuatro modelos de comportamiento

organizacional:

Modelo autocratico. Para Robbins y Judge (2013), este modelo tiene sus

origenes a lo largo de la historia y fue uno de los modelos mas importantes
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durante el desarrollo de la revolucion industrial. Ademas, “... este modelo
tiene mucha relacion y dependencia con el poder pues la relacion es fuerte

entre entre el poder y ordenar” (p. 23).

En efecto, en condiciones de niveles altos de autocracia, la orientacion de
los trabajadores es dirigida hacia la obediencia al superior y no al respeto
hacia él. Esto resulta en caracteristicas psicologicas de dependencia hacia
el superior. Esto se manifiesta en la relacion con los salarios y en el temor.
En ese sentido, este modelo puede ser util para el cumplimiento efectivo
del trabajo. No obstante, presenta dificultades y carencias al largo plazo
gque pueden mermar el comportamiento organizacional de toda la

organizacion.

Modelo de custodia. Robbins y Judge (2013), aclara que el enfoque de
modelo de custoria “... brinda como resultado una relacion de dependencia
de los trabajadores respecto a su organizacion” (p. 25). En efecto, con
mayor precision se resalta que hay una menor dependencia personal del
jefe con relacion a la dependencia organizacional. En ese sentido, los
trabajadores que realizan sus actividades en entornos de custodia
comienzan a adquirir una preocupacion en temas psicologicos por la serie
de retribuciones econdémicas. En consecuencia, se sienten satisfechos con
el trato que reciben y deciden mantener sus niveles de lealtad con las

empresas.

Modelo de apoyo. El modelo de apoyo del comportamiento organizacional
tuvo sus origenes en el principio de las relaciones de Robbins y Judge
(2013, p. 31), donde sefialan que el liderazgo garantiza las mas altas
probabilidades de que los miembros asuman de manera alentadora el valor
y la importancia personal en las interacciones y relaciones con la
organizacion. En ese sentido, el modelo de apoyo va a depender en gran
medida de los niveles de liderazgo en vez del poder y el valor monetaria.
Ademas, el liderazgo le brinda direccién a la empresa donde ofrece un
ambiente de gran ayuda a los empleados para el crecimiento y el

cumplimiento de la organizacion en lo que son capaces.
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Modelo colegial. Para Robbins y Judge (2013, p.32), este modelo es (til
para el apoyo hacia otros tipos de modelos. El término colegial significa la
agrupacion de personas por propositos comunes. En ese sentido, este
modelo se aplico con ciertos enfoques de amplitud en los sistemas de
laboratorios de ciencias y relacionado a trabajos similares. En efecto, este
modelo depende en gran parte de la generacion por parte de la direccion

de niveles de relacidon sobre el compafierismo entre los trabajadores.

E. Dimensiones del comportamiento organizacional

Para el estudio de las dimensiones del comportamiento organizacional, se ha
tomado en cuenta el modelo y las dimensiones planteadas por Chiavenato (2009)
los cuales son: Los procesos individuales, procesos grupales y procesos

organizacionales.
1. Procesos individuales

A lo largo de los procesos historicos de la relacion entre los individuos y las
organizaciones, las personas han sido percibidas desde distintos puntos de vista
en cuanto a los diversos conceptos usados sobre los procesos individuales y sus
relaciones con el comportamiento organizacional. En ese sentido, la base del
comportamiento organizacional esta enfocado en el desempefio en base a las

caracteristicas del individuo (Chiavenato, 2009).
Sus indicadores son:

— Capacidades limitadas de respuesta: Esta variable esta determinada por
las funciones de tanto innatas como de aprendizaje del individuo. El
individuo esta en una constante espiral de aprendizaje donde juega un rol
fundamental los entrenamientos y la experiencia.

— Necesidades individuales distintas: Esta variable explica las necesidades
individuales que posee una persona y que estd orientado hacia una
determinada accion o actividad. Un ejemplo importante es observar si las
necesidades individuales estan orientadas hacia el logro de las

aspiraciones de cada individuo y la consecucion de sus necesidades. En
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efecto, cada persona o trabajador puede tener diversas necesidades y
puede priorizar a unas sobre otras.

— Percepcion y evaluacion: En esta variable juega un papel fundamental la
acumulacion de experiencias del trabajador y si esta informacion es
importante para su evaluacion.

— Socializacion: Esta variable explica de manera clara la capacidad de los
trabajadores para socializarse con otras personas, grupos u otras
organizaciones con el objetivo del mantenimiento de su identidad y de su
propio bienestar.

— Pensamiento al futuro: Este indicador manifiesta los objetivos a futuro que
posee el individuo y como estos se relacionan con su estancia en un
determinado grupo u organizaciéon. Esto afecta en el comportamiento del
individuo pues puede ser un factor de motivacién o desmotivacion.

— Reaccion emocional: Este indicador muestra que los trabajadores no son
entes neutrales sino seres humanos que reaccionan de manera emocional
ante cualquier percepcion o sentimiento. Esto repercute de manera
contundente en sus labores cotidianos. En ese sentido, este indicador mide
lo percepciéon ante un gusto o disgusto.

— Pensamiento y eleccién: Este indicador se analiza en base al
comportamiento humano y segun los planes que pueda escoger una
persona. También destaca cOmo una persona ejecuta un plan en base a
estimulos y como se organiza personalmente para conseguir €sos
objetivos.

— Autonomia: Este indicador refleja cuan autbnomo es un individuo en base a
la toma de decisiones respecto a sus objetivos personales. En efecto, mide
si el individuo es muy dependiente de los grupos u organizaciones donde

es miembro o no.

2. Procesos interpersonales o grupal

Segun Chiavenato (2009), un grupo esta conformado por dos 0 mas individuos
gue tienen un alto grado de interaccién entre ellos. Por tanto sus comportamientos

y desempefios estan relacionados de manera alta con lo que hagan los demas.
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Por tanto, un grupo es un conjunto de individuos que se comunican con altos
grados de frecuencia durante un determinado espacio de tiempo. Por otro lado,
para que exista un grupo, el nimero de las personas que integran el grupo debe
ser tan pequefio en la medida que todos sus integrantes puedan comunicarse con

los demés de manera presencial.
Chiavenato (2009, p.44) propone estos indicadores:

— Grupo de mando: Es determinado por las relaciones en formalidad entre la
autoridad y los trabajadores conformados por el organigrama. Esta relacion
esta basada en los reportes de subordinados hacia superior de &rea.

— Grupo de tareas: Estos grupos estan definidos por la organizacion.
Ademas, representan a los empleados que estan bajo encargo de realizar
una determinada tarea laboral o funciones diversas. Por otro lado, este
grupo de tareas estd bajo los limites de un superior en la piramide de
jerarquia. Ademas, puede cruzar relaciones al mando.

— Grupos temporales o creados “ad hoc”: Estos grupos son disefiados de tal
manera que realizan trabajos transitorios y con un determinado limite de
tiempo.

— Grupo de interés: Los grupos de interés estan conformados por personas
gue comparten los mismos intereses dentro de una organizacién. Estos
grupos no necesariamente comparten lazos de amistad o las mismas
tareas dentro de una organizacion.

— Grupos de amistad: Los grupos se desarrollan en base a los grados de
amistad que existen dentro de la organizacion. Estos grupos estan
conformados en base a intereses y gustos en comun que permitan
desarrollar grados de amistad.

— Comportamiento grupal: Este ultimo indicador menciona la constituciéon de
los grupos en base a las actividades e interaccion que se da entre los

miembros de los grupos.

3. Procesos organizacionales
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Esta dimension explica la influencia del componente principal del comportamiento
organizacional que es la organizacion per se, pues en este elemento donde se
desarrolla el comportamiento de tanto individuos como grupos al interior de una

organizacion.
Chiavenato (2009, p.47) propone como indicadores:

— Salario y prestaciones: Mediante los salarios y la retribuciébn econémica se
espera una respuesta mediante el trabajo por parte de los individuos o los
grupos componentes de la organizacion.

— Capacitacion y aprendizaje: Refleja que mediante estas acciones la
productividad de los trabajadores y grupos en general se incremente.

— Seguridad y empleo: Mediante la seguridad, los trabajadores y grupos
perciben una preocupacion de su seguridad por parte de la organizacion
empresarial.

— Ambiente laboral: Con este indicador, la organizacién mide si el ambiente
laboral es de armonia o esta compuesto por conflictos que merman el
comportamiento organizacional de toda la empresa.

— Oportunidad de ascenso: Mediante este indicador, se refleja si el trabajador
o los grupos tienen oportunidad de ascenso lo que les permita aumentar su
productividad en beneficio de la organizacién en su conjunto.

— Participacion en decisiones: Con este indicador se destaca si los
trabajadores o grupos posee participacion en la toma de decisiones,
haciendo la cadena de mando mas democratica lo cual puede elevar la
productividad y el comportamiento organizacional, o puede suceder lo
contrario.

— Valor agregado: Mediante el valor agregado se percibe el nivel de
productividad de los trabajadores para verificar si esto repercute en el
comportamiento organizacional de la empresa.

— Retribucion de conocimiento: La retribucion de conocimiento se manifiesta
en cuanto ha aprendido el trabajador sobre sus labores en la organizacion,
asi como también cuanto se ha beneficiado la empresa por el conocimiento

del trabajador.
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1.3.2. Variable dependiente: Relaciones interpersonales
A. Definicion de relaciones interpersonales

Elton Mayo (Espinosa, 2014, pag. 24) desarroll6 la teoria de las relaciones
humanas en Estados Unidos tras sus investigaciones realizadas mediante
experimentos sobre administracion y el estudio del comportamiento de los
empleados dentro de las organizaciones empresariales. En ese sentido, una
definicion sobre las relaciones interpersonales se relaciona a los tratos reciprocos
en los canales de comunicacion del empleado con sus colegas de area, el
personal de administracion y con el resto de trabajadores en el medio laboral
(Martinez, J. , 2010).

En todos los espacios de comunidad y en la sociedad en general, los individuos
siempre estan en un constante contacto y relacion con otras personas y donde
deben aprender a vivir de forma armonioso y de manera pacifica. En ese sentido,
a nivel laboral, las habilidades de relaciones humanas pueden mejorar los niveles
de eficiencia y facilitando las adaptaciones a los cambios para la realizacién de

los objetivos organizacionales (Dalton, Hoyle y Watts, 2007, p.39).

En efecto, la teoria de las relaciones interpersonales o humanas nace como una
necesidad importante para darle una dimensién humana a las relaciones laborales
gue se realizaban desde la década del 50. El contexto del surgimiento de la teoria
de las relaciones interpersonales estd dado mediante métodos rigurosos y
forzosos donde los trabajadores debian someterse para el cumplimiento de los
objetivos institucionales de las organizaciones empresariales. Las primeras
teorias cientificas sobre la Administracion desarrollaron un enfoque en el trabajo
industrial donde los aspectos mas valiosos para la elevacion de la produccion

eran los aspectos tecnolégicos y los métodos de trabajo o cadenas de produccion.

En efecto, este enfoque clasico sobre la Administracién entro en contradiccion con
los sindicatos de trabajadores en Estados Unidos en la década de 1950 pues no
se tomaba en cuenta a las relaciones interpersonales por parte de los
administradores. Este proceso de contradiccion creé un debate dentro de la
disciplina de la Administracion pues los sindicatos realizaron una critica al modelo
de administracion de Taylor cuyos principios “son inadecuados para el estilo de

vida estadounidense” (Espinosa, 2014).
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Por otro lado, Espinosa (2014, pag. 25) afirma que existen conceptos erréneos
respecto a los ambientes laborales y su influencia sobre las relaciones
interpersonales pues se cree que un excelente ambiente laboral es aquel donde
no existen discrepancias ni problemas entre los empleados. Ademas, cuando el
ambiente laboral es bueno, los trabajadores se sienten cémodos. Todos estos
aspectos influencian en la persona como en sus actividades y en las formas de
como se va a relacionar con el resto de trabajadores. En ese sentido, para que
existan buenas relaciones interpersonales, los trabajadores deben presentar un
desarrollo de sus habilidades comunicativas, asi como el desarrollo de su

liderazgo y el compromiso organizacional.
B. Evolucién de la definicidon de relaciones interpersonales

La evolucion de las relaciones interpersonales ha pasado por diversos procesos
guiados por la evolucion de los procesos econdémicos y sus comportamientos
sobre la administracién y sus diversas areas. Si bien es cierto, los estudios sobre
las relaciones interpersonales han sido abundantes en el dltimo siglo debido a los
estudios sobre psicologia y comportamiento personal. Recién con el advenimiento
de la administracion cientifica, gracias a Taylor, se pudo incidir en las
investigaciones sobre las relaciones interpersonales aplicada al &mbito laboral y

coémo esto influye en el comportamiento de las organizaciones.

En la década de 1980, Bandura (1997) plantea la teoria del aprendizaje social
donde sefala que la gran cantidad de conductas, acciones y temores que tienen
las personas han sido aprendidas del entorno social mediante un proceso de
observaciéon. Segun el autor, las relaciones interpersonales han tenido un primer

nivel de aprendizaje aprendido desde el hogar.

En la misma década, Erikson (2004, p.78) pone mayor énfasis en el desarrollo de
las relaciones interpersonales en el periodo de la infancia destacando que lo
aprendido durante ese periodo determinaban en gran parte la personalidad de los
individuos. En ese sentido, el autor disefid una teoria de las relaciones
interpersonales basada en los ciclos de la vida de una persona. La innovaciéon que
plantea Erikson fue que el desarrollo no terminaba durante la infancia y que estas

podrian aun variar.
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En la actualidad, las relaciones interpersonales son definidas como acciones y
actitudes que han resultado del contacto entre personas y grupos. Esta definicion
brindada por Chiavenato (2009, p.33) sefiala que las personas son parte de
grupos sociales cuyas relaciones son fuertes e influyen en el comportamiento

donde hay mayores niveles de contacto.

Ademas, hoy en dia, las relaciones interpersonales son percibidas como aspectos
basicos en la vida de las personas centrandose no solo en ser un medio para
conseguir objetivos sino como una necesidad en si misma para la auto realizacion

personal.
C. Laimportancia de las relaciones interpersonales

Las relaciones interpersonales en el centro laboral poseen un papel importante y
critico en una organizacion empresarial. Si bien es acertado decir que las
relaciones interpersonales por si solas no alcanzan para el incremento de la
productividad, si pueden brindar una contribucién significante a ella, sea en

beneficio o en perjuicio.

En ese sentido, los jefes de los centros laborales necesitan tener una vision y
comprension de lo que significa una relacion interpersonal adecuada con los
colaboradores o los supervisores. Ademas, se necesita incidir mas en aquellos
gue han llegado a sus puestos desde o mas bajo para el mantenimiento de las
relaciones interpersonales con los colaboradores. En ese sentido, un “jefe” debe
ser amistoso sin necesidad de dejar de ser justo o firme. Ademas, un jefe eficaz
necesita mostrar grados de interés en los colaboradores sin necesidad de mostrar
intromision.

D. Modelos de relaciones interpersonales

a. Modelo de Dorothy Johnson

Modelo usado para la investigacion de las relaciones interpersonales en las
areas de enfermerias de centros de salud en Estados Unidos (Baguer Alcala,
2009, p.43). Sus indicadores son: (a) Protecciébn de las influencias, (b)

Provision para ambientes de consolidacion, (c) Estimulacion

b. Modelo de Peplau
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Modelo disefiado en 1952 por Peplau (1990) para la medicion de las
relaciones interpersonales bajo conceptos de la enfermeria psicodinamica que
parte del uso de la comprension de la conducta de una misma persona para
ayudar al resto de personas a la identificacion de sus problemas y dificultades
en sus centros de trabajo. Sus indicadores son: (a) Orientacion, (b)

Identificacion, (c) Aprovechamiento, (d) Resolucion.
c. Paradigma post positivista

Modelo de estudio de las relaciones interpersonales creado en 1984 por Kuhn
(2001, p.85) donde define las relaciones interpersonales como interrogantes

acerca de la realidad y su relacion con las formas de trabajo. Este paradigma
d. Modelo de Arce y Malvas

Modelo utilizado por Arce y Malvas (2014, pag. 44) para la medicion de las
relaciones interpersonales en el plano laboral. Sus indicadores son: (a)
Habilidades comunicativas, (b) compromiso organizacional y (c) estilos de

liderazgo.

E. Dimensiones de las relaciones interpersonales

Para esta investigacion utilizaremos el modelo de Arce y Malvas (2014, pag. 44)
donde mencionan que las relaciones interpersonales poseen tres dimensiones
fundamentales: (a) Habilidades comunicativas, (b) Compromiso organizacional y

(c) Estilos de liderazgo.
a. Habilidades comunicativas

La comunicacion forma parte de un proceso que otorga al hombre la habilidad de
intercambiar mensajes mediante un sistema signos, simbolos y comportamientos,
a través de comunicacion tanto verbal como corporal (Dalton, Hoyle y Watts,
2007, p. 86). En efecto, en el proceso de interaccion adentro de una organizacion
empresarial, un gerente o un trabajador pueden enviar mensajes a sus colegas o
a los directores de manera viceversa. En ese sentido, el mensaje es enviado de
diferentes formas mediante el adecuado uso de las palabras orales o escritas y a

través de gestos, movimientos o expresiones corporales.
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Sus indicadores son

— Comunicacion asertiva: Indicador que mide la habilidad de una persona la
expresion de lo que cree, piensa o0 percibe sin necesidad de agredir a
terceras personas. En ese sentido, el individuo sabe cuales son las formas
y maneras de manifestar sus opiniones de manera adecuada.

— Comunicacién empética: Indicador que mide la capacidad de colocarse en
el lugar de la otra persona para la generacién de cordialidad, sinceridad y
amabilidad.

— Apertura de escucha: Indicador que mide la capacidad de escuchar en el

proceso de comunicacion.

b. Compromiso organizacional

El compromiso organizacional es el nivel en que un grupo de trabajadores se
sienten identificados con la organizacibn en que realizan sus actividades
laborales, asi como sus objetivos y sus metas (Amoros, 2007, p. 73). En ese
sentido, la aspiracion y los deseos del personal es mantenerse como miembros
de la organizacion donde trabajan. Ademas, el compromiso organizacién forma
parte de la lealtad e identificacién del trabajador con su grupo y su centro de

labores.
Sus indicadores son:

— Compromiso laboral: Indicador relacionado con el compromiso que
desarrolla un trabajador con la institucion en que realiza sus labores.

— Compromiso colectivo: Indicador que mide el compromiso de un trabajador
con sus compafieros de trabajo.

c. Estilos de liderazgo

Para el tratamiento de la definicion de los estilos de liderazgo, se debe tener en
cuenta que un lider es el modelo o motor de la vision y los cambios que existen

dentro de una organizacion (Gadow, 2010, p. 19).

En ese sentido, sus competencias son elementales para el entendimiento de las

dinamicas y los retos a los que se enfrenta el entorno laboral. Ademas, el lider es
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el elemento que irradia influencia en los demas trabajadores o grupos dentro de la

organizacion. Esta influencia se manifiesta en una conduccién de manera eficaz

en el logro y cumplimiento de los objetivos de la organizacion empresarial

(Aguera, 2004, p. 24). Por otro lado, se caracteriza por la capacidad que posee

para el convencimiento y la persuasion de las personas que lo rodean para que

ellos actlien segun sus instrucciones de indicaciones.

Sus indicadores son:

Liderazgo autoritario: Este indicador explica que las actividades y las
politicas tomadas son decididas sin considerar la opinion del grupo en
general. En ese sentido, el liderazgo autoritario impone lealtad y coercion a
través del poder. Este es un liderazgo orientado hacia la asignacion de
tareas especificas.

Liderazgo democratico: Este indicador esté orientado bajo la discusion que
las politicas son discutidas y debatidas por todos los integrantes de la
organizacion determinada y bajo el asesoramiento de un lider. Este tipo de
liderazgo estd desempefiado bajo un marco de respeto.

Liderazgo permisivo: También conocido como liderazgo laissez faire. En
este tipo, el lider no ejerce control sobre el grupo y permite la libertad para
la decisiébn y actuacion. No obstante, si proporciona los materiales

necesarios para la ejecucion de las tareas encomendadas.
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1.4. Formulacion del problema
1.4.1. Problema general

¢En qué medida el comportamiento organizacional influye en las relaciones

interpersonales de los colaboradores de la empresa Volcan Minera S.A.A.?
1.4.2. Problemas especificos

¢En qué medida el comportamiento organizacional influye en las habilidades

comunicativas de los colaboradores de la empresa Volcan Minera S.A.A.?

¢En gqué medida el comportamiento organizacional influye en el compromiso

organizacional de los colaboradores de la empresa Volcan Minera S.A.A.??

¢En qué medida el comportamiento organizacional influye en los estilos de

liderazgo de los colaboradores de la empresa Volcan Minera S.A.A.?

1.5. Justificacion del estudio
1.5.1. Justificacién Tedricas

Esta presente tesis busca ser un instrumento para una correcta toma de
decisiones en la empresa Volcan Compafiia Minera S.A, ante un periodo de
constantes cambios y desarrollo del potencial humano plasmado en la influencia
del comportamiento organizacional en las relaciones interpersonales. Ademas,
con este estudio se conocera si las relaciones interpersonales impactan
considerablemente en el desarrollo de las instituciones y empresas en el

comportamiento organizacional.
1.5.2. Justificacion préctica

Esta investigacion se realiza pues existe la necesidad de mejorar los
niveles de competitividad y rendimiento al interior de la empresa mediante la
mejora de las relaciones interpersonales propuestas y validadas en este

documento.
1.5.3. Justificaciéon metodoldgica

La elaboracién de esta metodologia puede ser aplicada en diversas

empresas en cuanto a temas sobre el trabajo en las areas de recursos humanos.
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1.6. Hipotesis
1.6.1. Hipotesis general

HG El comportamiento organizacional influye en las relaciones interpersonales de

los colaboradores de la empresa Volcan Compafia Minera S.A.A.

HO El comportamiento organizacional NO influye en las relaciones interpersonales
de los colaboradores de la empresa Volcan Compafiia Minera S.A.A.

1.6.2. Hipotesis especificas
Hipotesis especifica N° 1

H; El comportamiento organizacional influye en las habilidades comunicativas de
los colaboradores de la empresa Volcadn Compafiia Minera S.A.A.

Ho El comportamiento organizacional NO influye en las habilidades comunicativas

de los colaboradores de la empresa Volcan Compafiia Minera S.A.A.

Hipotesis especifica N° 2

H, EI comportamiento organizacional influye en el compromiso organizacional de

los colaboradores de la empresa Volcan Compafiia Minera S.A.A.

Ho El comportamiento organizacional NO influye en el compromiso organizacional

de los colaboradores de la empresa Volcan Compafia Minera S.A.A.

Hipotesis especifica N° 3

Hs El comportamiento organizacional influye en los estilos de liderazgo de los
colaboradores de la empresa Volcdn Compafiia Minera S.A.A.

Ho EI comportamiento organizacional NO influye en los estilos de liderazgo de los

colaboradores de la empresa Volcan Compariia Minera S.A.A.
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1.7. Objetivo
1.7.1. Objetivo general

Establecer como el comportamiento organizacional influye en las relaciones
interpersonales de los colaboradores de la empresa Volcan Compafia Minera
S.AA.

1.7.2. Objetivos especificos

Establecer como el comportamiento organizacional influye en las habilidades
comunicativas de los colaboradores de la empresa Volcan Compafiia Minera
S.AA.

Establecer como el comportamiento organizacional influye en el compromiso
organizacional de los colaboradores de la empresa Volcan Compafia Minera
S.AA.

Establecer como el comportamiento organizacional influye en los estilos de

liderazgo de los colaboradores de la empresa Volcan Compafiia Minera S.A.A.



Il. Metodologia
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2.1Disefio de investigacion

Esta investigacién es de tipo no experimental y correlacional puesto que no se
genera situaciones, sino que hay una observacion de situaciones que ya existen y
no son provocadas intencionalmente en la investigacion por el investigador, en
ese sentido no hay manipulacion alguna de las variables (Hernandez, Fernandez
y Baptista, 2014, p.149).

Por otro lado, la investigacion es de nivel descriptivo, explicativo y causal pues
describe las principales caracteristicas de las variables como la Gestion
Administrativa y la Gestion de Proyectos de Inversion Publica. También, los
disefios causales tienen como finalidad la descripcién de relaciones causa entre

dos 0 mas variables.

Ademas, es transversal puesto que su objetivo es la descripcion de las variables y
el andlisis de su incidencia e interrelacion en un determinado momento
(Herndndez , Fernandez y Baptista, 2014, p.142). El disefio corresponde al

siguiente esquema.

Esquema:
0,
T
M F
\ 0!
Donde:
M = Muestra.

O, = Variable Independiente
O, = Variable dependiente
r = Relacion de las variables de estudio.

Tipo de estudio

Esta investigacion es de enfoque cuantitativo puesto que usa la recopilacion de
datos de informacién para probar una hip6tesis en base a una medicidon nimero y

el analisis en Estadistica para el establecimiento de los lineamientos de
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comportamiento y la comprobacion de teorias (Hernandez, Fernandez y Baptista,
2014, p. 54).

Ademas, se ha hecho uso del método hipotético-deductivo puesto que el proceso
seguido tuvo como finalidad el rechazo de una hipétesis nula con base en
resultados obtenidos. Ademas, consiste en el procedimiento que empieza desde
una aseveracion de hipotesis y tiene como objetivo refutar o falsear las hipétesis,

sacando conclusiones que se confrontaran con los hechos.

En ese sentido, para esta investigacion se ha usado un analisis estadistico
cuantitativo en concordancia con los fendmenos que representan una realidad
concreta sin ejercer cambios sobre ellos. Por tanto, se usa la recoleccion de datos
para la prueba de hipétesis en base a las mediciones numéricas y el analisis

estadistico.
2.2. Variables

2.2.1. Variable dependiente: Relaciones interpersonales

En ese sentido, una definicion sobre las relaciones interpersonales se relaciona a
los tratos reciprocos en los canales de comunicacion del empleado con sus
colegas de area, el personal de administracion y con el resto de trabajadores en el
medio laboral (Martinez, J. , 2010).

2.2.2. Variable independiente: Comportamiento organizacional
El compromiso organizacion son los lineamientos de lealtad e identificacién en la
institucion donde realiza sus labores y con los lineamientos y politicas de su

organizacion laboral. (Gadow, 2010, p. 57).



2.2.3. Operacionalizacion de Variables: Comportamiento organizacional y Relaciones interpersonales
Tabla 1:

Operacionalizacién de variable "Comportamiento organizacional"
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DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA DE MEDICION NIVEL / RANGO
Procesos individuales Capacidad limitada de respuesta 1,2,3,4,5/6,7,8
Necesidades individuales distintas Totalmente en desacuerdo (1) Muy débil (22-44)

Percepcion y evaluacién
Socializacién En desacuerdo (2) Débil (45- 66)
Pensamiento a futuro
Reaccion emocional Ni de acuerdo ni en desacuerdo (3) Fuerte (67-88)
Pensamiento y eleccién

Autonomia De acuerdo (4) Muy fuerte (89- 110)

Procesos interpersonales o Grupo de mando 9,10, 11, 12,13, 14
grupales Totalmente de acuerdo (5)
Grupo de tareas
Grupos temporales
Grupos de interés
Grupos de amistad

Comportamiento grupal

Procesos organizacionales Salario y prestaciones 15, 16, 17, 18, 19, 20, 21, 22
Capacitacion y aprendizaje
Seguridad y empleo
Ambiente laboral
Oportunidad de ascenso

Partipacion en decisiones




Tabla 2:

Operacionalizacién de variable “Relaciones interpersonales”
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DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA DE MEDICION NIVEL / RANGO
Habilidades Comunicacion asertiva 1,2,3,4,5
comunicativas Comunicacién empatica Totalmente en desacuerdo Muy débil (15-30)
Apertura de escucha (1)
En desacuerdo (2) -
. . Débil (31- 4
Compromiso Compromiso con la labor 6,7,8,9,10 ebil (31- 45)

organizacional

Compromiso colectivo

Estilos de liderazgo

Autoritarismo
Democracia

Permisividad

11, 12,13, 14,15

Ni de acuerdo ni en
desacuerdo (3)

De acuerdo (4)

Totalmente de acuerdo (5)

Fuerte (46-60)

Muy fuerte (61- 75)
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2.3. Poblacién, muestray muestreo

2.3.1. Poblacién

La poblacion que es objeto de estudio de esta presente investigacion esta
conformada por 360 trabajadores del area corporativa de Volcan Compafia

Minera SAA en la ciudad de Lima.

2.3.2. Muestra
Para la eleccién de la muestra se ha utilizado un muestreo probabilistico de

manera aleatoria arrojando esta cantidad a formar parte de la muestra de estudio.

Tabla 3:

Distribucion de la muestra. Minera Volcan

Areas Sexo N©
M F de
Minera Volcan 57 5 116
TOTAL 5 5 116

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
2.4.1. Técnica de recoleccién de datos

En el estudio se utilizaran las siguientes técnicas:

Técnica Psicométrica, en la medida que se utilizaran los cuestionarios de

comportamiento organizacional y relaciones interpersonales.

— Técnica de fichaje, utilizada para la recoleccién de informacién primaria y
secundaria con propositos de la elaboracién y redaccion del marco teérico.

— Escalas de medicion, fue determinada por la intencién del investigador. Se
utilizara la Escala de Likert, la cual nos permitird agrupar los eventos sobre
la base de la posicion relativa de un elemento con respecto al otro, en
funcion a criterios.

— Estadistica, se aplica durante el proceso el analisis inferencial para ayudar

a encontrar significatividad en sus resultados, teniendo en cuenta los

valores porcentuales significativos para deducir las conclusiones de la

investigacion.



2.4.2. Instrumentos de recoleccién de datos.

Tabla 4:

Datos sobre el cuestionario para evaluar el compromiso organizacional

Cuestionario para evaluar el comportamiento organizacional

Ficha técnica:
Autores:
Afo:

Objetivo:

Destinatarios:

Forma de

administracion:

Contenido:

Duracion:

Puntuacién:

Validez

Silvia Perea Grandez
2018

Valorar el comportamiento organizacional en el area
corporativa de la Minera Volcan

116 trabajadores del area corporativa

Individual.

Presenta 22 items y consta de tres dimensiones:
Procesos individuales (8 items)., Procesos
interpersonales (6 items) y procesos
organizacionales (8 items).

60 minutos.

Totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, ni de
acuerdo ni en desacuerdo, de acuerdo y totalmente
de acuerdo

El instrumento sera validado a través de juicio de
expertos. Para el criterio de jueces se tomara en
cuenta a los jefes del &rea corporativa de la Minera
Volcan.
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Tabla 5:
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Datos sobre el cuestionario para evaluar las relaciones interpersonales

Cuestionario para evaluar las relaciones interpersonales

Ficha técnica:
Autores:
Afo:

Objetivo:

Destinatarios:

Forma de

administracion:

Contenido:

Duracion:

Puntuacién:

Validez

Silvia Perea Grandez
2018

Valorar las relaciones interpersonales en el area
corporativa de la Minera Volcan

116 trabajadores del area corporativa

Individual.

Presenta 15 items y consta de tres dimensiones:
Habilidades comunicativas (5 items)., Compromiso
organizacional (5 items) y estilos de liderazgo (5
items).

60 minutos.

Totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, ni de
acuerdo ni en desacuerdo, de acuerdo y totalmente
de acuerdo

El instrumento seréd validado a través de juicio de
expertos. Para el criterio de jueces se tomara en
cuenta a los jefes del &rea corporativa de la Minera
Volcan.

2.4.3. Confiabilidad

Se calculé la confiabilidad de consistencia interna de los instrumentos mediante el
coeficiente de Alfa de Cronbach. En ese sentido, los resultados aparecen en la
Tabla 6. Se identificd que el coeficiente de Alpha de Cronbach es de 0.924 para
22 items de la variable Comportamiento Organizacional y 0.833 para la variable
Relaciones Interpersonales. Los valores indican que la confiabilidad es alta para

estas variables de la presente investigacion.

El presente calculo se realiz6 con el software estadistico SPSS version 25
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Tabla 6:

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 116 100,0
Excluido® 0 ,0
Total 116 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Tabla 7:
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,959 22

,833 15

2.5. Métodos de andlisis de datos

Para el analisis de los datos recogidos se procesaran a través del Software
estadistico SPSS, version 25. Para el analisis descriptivo: se presentaran en
tablas de frecuencia, porcentajes y figuras estadisticas. Mientras que, para
contratacion de hipétesis: El estadistico a usar para esta prueba y la relacional
sera cuantificada mediante el Coeficiente de Correlacibn de Pearson, en

consideracion de las variables cuantitativas ordinales.
2.6. Consideraciones éticas

La presente investigacion cuenta con criterios de veracidad en los resultados. Por
otro lado, la investigacibn mantiene un respecto a la propiedad intelectual, a las
ideas politicas, religiosas y morales de las personas; asi como un respecto al
medio ambiente, a la biodiversidad, responsabilidad social, politica, juridica y

ética.



1. Resultados



3.1.

Andlisis descriptivo
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Variable Independiente: Comportamiento organizacional

Tabla 8:

Niveles de percepcion de la variable Comportamiento organizacional

Comportamiento organizacional (agrupada)

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido  Debil 38 32,8 32,8 32,8
Fuerte 78 67,2 67,2 100,0
Total 116 100,0 100,0
COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL (Agrupada)
80
G0
K.
§ 40
i

20

Debil

Fuerte

COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL (Agrupada)

Figura 1: Niveles de percepcién de la variable Comportamiento organizacional

En la Tabla 8 y Figura 1 se puede observar que el 32.8% del personal del area

corporativa de la Minera Volcan en Lima perciben que el Comportamiento

organizacional es débil, y el 67.2% considera que es fuerte.



Dimensién 1: Procesos individuales

Tabla 9:

Niveles de percepcion de la dimension procesos individuales
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Procesos individuales (agrupada)

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Vélido  Debil 48 41,4 41,4 41,4
Fuerte 68 58,6 58,6 100,0
Total 116 100,0 100,0
PROCESOS INDIVIDUALES (Agrupada)
60
K.
g 40
&

20

Figura 2: Niveles de percepcion de la dimension procesos individuales

Debil Fuerte
PROCESOS INDIVIDUALES (Agrupada)

En la Tabla 9 y Figura 2 se puede observar que el 41.4% de los trabajadores del

area corporativa de la Minera Volcan en Lima consideran los procesos

individuales como débil, y el 58.6% considera que es fuerte.
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Dimensidn 2: Procesos interpersonales

Tabla 10:

Niveles de percepcion de la dimension procesos interpersonales

Procesos interpersonales (agrupada)

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido Muy 2 1,7 1,7 1,7
debil
Debil 30 25,9 25,9 27,6
Fuerte 84 72,4 72,4 100,0
Total 116 100,0 100,0
PROCESOS INTERPERSONALES (Agrupada)
100
80
o
g 60
&
40
20

Muy debil Debil Fuerte
PROCESOS INTERPERSONALES (Agrupada)

Figura 3: Niveles de percepcion de la dimension procesos interpersonales

En la Tabla 10 y Figura 3 se observa que el 72.4% de los empleados del area

corporativa de la Minera Volcan en Lima consideran los procesos interpersonales

como Fuerte, el 25.9% como débil y el 1.7% muy débil.
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Dimensién 3: Procesos organizacionales

Tabla 11:

Nivel de percepcién de la dimension Procesos organizacionales

Procesos organizacionales (agrupada)

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido Muy 2 1,7 1,7 1,7
debil
Debil 34 29,3 29,3 31,0
Fuerte 80 69,0 69,0 100,0
Total 116 100,0 100,0
PROCESOS ORGANIZACIONALES (Agrupada)
80
60
K.
g 40
o
20

Muy debil Debil Fuerte
PROCESOS ORGANIZACIONALES (Agrupada)

Figura 4: Nivel de percepcion de la dimension Procesos organizacionales

En la Tabla 11 y Figura 4 se observa que el 69% de los empleados del area

corporativa de

la Minera Volcan en Lima consideran los procesos

organizacionales como Fuerte, el 29.3% como débil y el 1.7% como muy débil.



Variable Dependiente: Relaciones interpersonales
Tabla 12:

Nivel de percepcion de la variable Relaciones interpersonales
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Relaciones interpersonales (agrupada)

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje
valido
Valido Debil 8 6,9 6,9
Fuerte 108 93,1 93,1
Total 116 100,0 100,0

Porcentaje
acumulado

6,9

100,0

RELACIONES INTERPERSONALES (Agrupada)

120

100

80

60

Frecuencia

40

20

Debil Fuerte
RELACIONES INTERPERSONALES (Agrupada)

Figura 5: Nivel de percepcion de la variable Relaciones interpersonales

En la Tabla 12 y Figura 5 se observa que el 93.1% de los empleados del area

corporativa de la Minera Volcan consideran que las Relaciones interpersonales

son fuerte, y el 6.9% considera que son débiles.
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Dimensién 4: Habilidades comunicativas

Tabla 13:

Nivel de percepcién de la dimension habilidades comunicativas

Habilidades comunicativas (agrupada)

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Debil 40 34,5 34,5 34,5
Fuerte 76 65,5 65,5 100,0
Total 116 100,0 100,0

HABILIDADES COMUNICATIVAS (Agrupada)

a0

G0

40

Frecuencia

20

Debil Fuerte
HABILIDADES COMUNICATIVAS (Agrupada)

Figura 6: Nivel de percepcion de la variable Relaciones interpersonales

En la Tabla 13 y Figura 6 se observa que el 65.5 de los empleados del area
corporativa de la Minera Volcan perciben a las Habilidades Comunicativas como
Fuertes, y el 34.5% perciben que es débil.
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Dimension 5: Compromiso organizacional
Tabla 14:

Nivel de percepcion de la dimension compromiso organizacional

Compromiso organizacional (agrupada)

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje valido  Porcentaje acumulado

Valido Debil 4 3,4 3,4 3,4
Fuerte 112 96,6 96,6 100,0
Total 116 100,0 100,0

COMPROMISO ORGANIZACIONAL (Agrupada)

120

100

&0

60

Frecuencia

40

20

Dehil Fuerte
COMPROMISO ORGANIZACIONAL (Agrupada)

Figura 7: Nivel de percepcion de la variable Relaciones interpersonales

En la Tabla 14 y Figura 7 se observa que el 96.6% de los empleados de la Minera
Volcan perciben que el compromiso organizacional es fuerte, y el 3.4% perciben

gue es débil.



Dimensién 6: Estilos de liderazgo

Tabla 15:
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Nivel de percepcion de la dimension Estilos de liderazgo

Estilos de liderazgo (agrupada)

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Vélido  Debil 54 46,6 46,6 46,6
Fuerte 62 53,4 53,4 100,0
Total 116 100,0 100,0
ESTILOS DE LIDERAZGO (Agrupada)
60
K
g 40
&

Figura 8: Nivel de percepcion de la variable Relaciones interpersonales

20

Debil Fuerte
ESTILOS DE LIDERAZGO (Agrupada)

En la Tabla 15 y Figura 8 se observa que el 53.4% de los empleados del area

corporativa de la Minera Volcan en Lima perciben los Estilos de Liderazgo como

Fuerte, el 46.6% percibe como débil.
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3.2. Pruebade Hipoétesis

3.2.1. Hipotesis general

Prueba de Relacion de variables

Hg: El comportamiento organizacional esta relacionado con las relaciones
interpersonales de los colaboradores de la empresa Volcan Compafia Minera
S.AA.

HO: El comportamiento organizacional no esta relacionado con las relaciones
interpersonales de los colaboradores de la empresa Volcan Compafia Minera
S.AA.

Ha: El comportamiento organizacional si estd relacionado con las relaciones
interpersonales de los colaboradores de la empresa Volcan Compafia Minera
S.AA.

Sig. T= 0.05, nivel de aceptacion = 95%, Z=1.96

Regla de decision:
e Sila Sig. E < Sig. T, entonces se rechaza la Ho (Hipotesis Nula)
e Sila Sig. E > Sig. T, entonces se acepta la Ho

Tabla 16:

Relacién entre el comportamiento organizacional y las relaciones interpersonales

COMPORTAMIENTO RELACIONES
ORGANIZACIONAL INTERPERSONALES
COMPORTAMIENTO Correlacion 1 ,814
ORGANIZACIONAL de Pearson
Sig. ,000
(bilateral)
N 116 116
RELACIONES Correlacién 814" 1
INTERPERSONALES de Pearson
Sig. ,000
(bilateral)
N 116 116

Interpretacion: Como se observa en la Tabla 16, la correlacion de Pearson es
0.814, que de acuerdo a los niveles de la Tabla 17 existe un nivel de correlaciéon
positiva muy alta, siendo las variables directamente proporcionales. También se
observa que la significancia encontrada es de 0.000 (Sig.E = 0.00) la cual es
menor a la significancia de investigacion 0.05 (Sig. T= 0.05), (0.00<0.05, nivel de

aceptacion = 95%, Z=1.96). Seguidamente, se concluye que, segun la regla de
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decision, se rechaza la hipotesis nula (HO: EI comportamiento organizacional no
esta relacionado con las relaciones interpersonales de los colaboradores de la
empresa Volcan Compafiia Minera S.A.A.), por tanto se acepta la hipdtesis
alterna (Ha: El comportamiento organizacional si esta relacionado con las
relaciones interpersonales de los colaboradores de la empresa Volcan Compafiia
Minera S.A.A.), cumpliendo de esta manera la hipotesis de trabajo.

Tabla 17:

Rango Relacion

0.00 Nula
0<r<0.20 Muy baja
0.20<r<0.40 Baja
0.40<r<0.60 Moderada
0.60<r<0.80 Alta
0.80<r<1 Muy Alta

r=1 Correlacion perfecta

Coeficiente de Correlacion de Pearson

Prueba de regresion lineal simple para la hipotesis general
Prueba de hipdétesis general de investigacion

Hg: El comportamiento organizacional influye en las relaciones interpersonales de

los colaboradores de la empresa Volcdn Compafiia Minera S.A.A.

HO: El comportamiento organizacional no influye en las relaciones interpersonales

de los colaboradores de la empresa Volcan Compaiiia Minera S.A.A.

Ha: El comportamiento organizacional si influye en las relaciones interpersonales

de los colaboradores de la empresa Volcan Compafia Minera S.A.A.

Sig. T= 0.05, nivel de aceptacion = 95%, Z=1.96

Regla de decision:
e Sila Sig. E < Sig. T, entonces se rechaza la Ho (Hipotesis Nula)

e Sila Sig. E > Sig. T, entonces se acepta la Ho
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Tabla 18:

Resumen del modelo

Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado Error estandar de la estimacién

1 ,814° ,663 ,660 4,200
a. Predictores: (Constante), COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

R: coeficiente de correlaciéon R de Pearson

R cuadrado: coeficiente de determinacion (proporcion de varianza de Variable
dependiente en %)

VD=R2.VI

Interpretacion: Observando la Tabla 18, se tiene el coeficiente de correlacion de
Pearson (R=0.814). Este es igual al resultado encontrado en la Tabla de
Correlaciones. Ahora, tomando en cuenta el coeficiente de determinacion (R
cuadrado), se concluye que la variable dependiente (relaciones interpersonales)
estd cambiando en 66.3% por accién o causa de la variable independiente

(Comportamiento organizacional).

Hipotesis general del trabajo con Analisis de Varianza (ANOVA)

Tabla 19:
Analisis de Varianza (Anova)

ANOVA*®
Modelo Suma de cuadrados gl Media cuadrética F Sig.
1 Regresion 3958,045 1 3958,045 224,395 ,000°
Residuo 2010,817 114 17,639
Total 5968,862 115

a. Variable dependiente: RELACIONES INTERPERSONALES
b. Predictores: (Constante), COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Interpretacion: Como se observa en la Tabla 19, el valor del estadistico de
Fisher es de 224,395 (F=224,395), el cual tiene un resultado positivo. Ademas, se
ubica a la derecha del valor critico (Z=1.96), cayendo en la zona de rechazo de la

Ho (Hipétesis nula). También se observa que la significancia encontrada es de
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0.000 (Sig. E=0.00) la cual es menor a la significancia de investigacion 0.05 (Sig.
T= 0.05), (0.00<0.05, nivel de aceptacion = 95%, Z=1.96). Seguidamente, se
concluye que segun la regla de decision, se rechaza la hipotesis nula (Ho: El
comportamiento organizacional NO influye en las relaciones interpersonales de la
empresa Volcan Comparfia Minera S.A.A.) por lo que se acepta la hipotesis
alterna (Ha: El comportamiento organizacional Si influye en las relaciones
interpersonales de la empresa Volcan Compafia Minera S.A.A), la cual es

equivalente a la Hg (Hipdtesis general) de investigacion.

Z=1.96
F=224,395
- 5 % delarea
i r_]_% de area
0 1 2 1 3 4 5 F

Figura 9: Gréfica del valor estadistico de Fisher

Fuente: Elaboracion Propia
Formulacion de la ecuacion lineal de regresién simple
Tabla 20:

Coeficientes

Modelo Coeficientes no Coeficientes t Sig.
estandarizados estandarizados
B Desv. Beta
Error
1 (Constante) 30,104 1,868 16,118 ,000
COMPORTAMIENTO ,359 ,024 ,814 14,980 ,000

ORGANIZACIONAL

a. Variable dependiente: RELACIONES INTERPERSONALES

Interpretacion: La variable independiente Comportamiento organizacional aporta
en un 35.9% para que la variable dependiente Relaciones interpersonales cambie.
Por otro lado, el valor Bo= 30,104 representa el punto de corte de la recta con el
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eje Y. El coeficiente Beta =0.814 significa que el Comportamiento organizacional
estd relacionado con una intensidad de 814 % con las Relaciones
Interpersonales. Ademas, el coeficiente tstudent (t=14,980), tomando en cuenta el
valor critico de la investigacion, en encuentra en la zona de rechazo de la Ho, la
cual, confrontando con la regla de decision, se obtuvo una significancia
encontrada de 0.00. Esta es menor que la significancia de trabajo, concluyendo

de esta manera que la Hipotesis general se ratifica como verdadera.

Recta de Regresion Lineal simple

Y=Bo+B1*X

Dénde:

Y = Variable Dependiente
X = Variable Independiente
Bo = Punto de corte o intercepcion de la recta con el eje Y

B1 = Angulo de Inclinacién

Formulacién de la ecuacién de la regresion lineal de larecta

Y=30,104+0.359*X

Donde:

Y = VD = Relaciones interpersonales

X = VI = Comportamiento organizacional

Bo = 30,104

B1=0.359

Ademas, usando las variables de trabajo se tiene:

Ecuacion econométrica de larecta

Relaciones interpersonales = 30,104+0.359*Comportamiento organizacional
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Interpretacion: Se concluye que el comportamiento Organizacional aporta un

35.9% para que la variable dependiente Relaciones interpersonales cambie.

RELACIONES INTERPERSONALES (Agrupada)

® Ohsewvado

3op w—|ineal
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COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL (Agrupada)

Figura 10: Gréfico de estimacion curvilinea

Fuente: Elaboracién Propia
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3.2.2. Hipotesis especifica 1
Prueba de Relacion de variables
Hipotesis de relacion de variables

H1: ElI comportamiento organizacional estad relacionado en las habilidades
comunicativas de los colaboradores de la empresa Volcan Compafiia Minera
S.AA.

HO: El comportamiento organizacional no esta relacionado en las habilidades
comunicativas de los colaboradores de la empresa Volcan Comparfia Minera
S.AA.

Ha: El comportamiento organizacional si estd relacionado en las habilidades
comunicativas de los colaboradores de la empresa Volcan Comparfia Minera
S.AA.

Sig. T= 0.05, nivel de aceptacion = 95%, Z2=1.96
Regla de decisidn:

e Sila Sig. E < Sig. T, entonces se rechaza la Ho (Hipotesis Nula)

e Sila Sig. E > Sig. T, entonces se acepta la Ho

Tabla 21:

Relacion entre el comportamiento organizacional y las habilidades comunicativas

COMPORTAMIENTO HABILIDADES
ORGANIZACIONAL COMUNICATIVAS
COMPORTAMIENTO Correlacion 1 ,823
ORGANIZACIONAL de Pearson
Sig. ,000
(bilateral)
N 116 116
HABILIDADES Correlacion ,823 1
COMUNICATIVAS de Pearson
Sig. ,000
(bilateral)
N 116 116

Interpretacion: Como se observa en la Tabla 21, la correlacion de Pearson es

0.823, que de acuerdo a los niveles de la Tabla 17 existe un nivel de correlacion
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positiva muy alta, siendo las variables directamente proporcionales. También se
observa que la significancia encontrada es de 0.000 (Sig.E = 0.00) la cual es
menor a la significancia de investigacion 0.05 (Sig. T= 0.05), (0.00<0.05, nivel de
aceptacion = 95%, Z=1.96). Seguidamente, se concluye que, segun la regla de
decision, se rechaza la hipotesis nula (HO: EI comportamiento organizacional no
esta relacionado en las habilidades comunicativas de los colaboradores de la
empresa Volcan Compafiia Minera S.A.A.), por tanto, se acepta la hipotesis
alterna (Ha: ElI comportamiento organizacional si estad relacionado en las
habilidades comunicativas de los colaboradores de la empresa Volcan Compafiia
Minera S.A.A.), cumpliendo de esta manera la hipotesis de trabajo.

Prueba de regresion lineal simple para la hipotesis especifica 1
Prueba de hipoétesis especifica 1 de investigacion

H1: El comportamiento organizacional influye en las habilidades comunicativas de
los colaboradores de la empresa Volcadn Compafiia Minera S.A.A.

HO: El comportamiento organizacional NO influye en las habilidades
comunicativas de los colaboradores de la empresa Volcan Comparfia Minera
S.AA.

Ha: El comportamiento organizacional Si influye en las habilidades comunicativas

de los colaboradores de la empresa Volcan Compafiia Minera S.A.A.

Sig. T=0.05, nivel de aceptaciéon = 95%, Z=1.96

Regla de decision:
e Sila Sig. E < Sig. T, entonces se rechaza la Ho (Hipotesis Nula)

e Sila Sig. E > Sig. T, entonces se acepta la Ho

Tabla 22:

Resumen del modelo

Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado  Error estandar de la estimacion

1 ,823° ,678 ,675 2,163

a. Predictores: (Constante), COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL
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R: coeficiente de correlaciéon R de Pearson

R cuadrado: coeficiente de determinacion (proporcion de varianza de Variable

dependiente en %)

VD=R2.VI

Interpretacion: Observando la Tabla 22, se tiene el coeficiente de correlacion de
Pearson (R=0.823). Este es igual al resultado encontrado en la Tabla de
Correlaciones. Ahora, tomando en cuenta el coeficiente de determinacion (R
cuadrado), se concluye que la variable dependiente (habilidades comunicativas)
estd cambiando en 67.8% por accion o causa de la variable independiente

(Comportamiento organizacional).
Hipotesis especifica 1 del trabajo con Anélisis de Varianza (ANOVA)

Tabla 23:

Analisis de varianza (Anova)

ANOVA
Modelo Suma de cuadrados gl Media cuadratica F Sig.
1 Regresion 1121,669 1 1121,669 239,742 ,000°
Residuo 533,366 114 4,679
Total 1655,034 115

a. Variable dependiente: HABILIDADES COMUNICATIVAS
b. Predictores: (Constante), COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Interpretacion: Como se observa en la Tabla 23, el valor del estadistico de
Fisher es de 239,742 (F=239,742), el cual tiene un resultado positivo. Ademas, se
ubica a la derecha del valor critico (Z=1.96), cayendo en la zona de rechazo de la
Ho (Hipotesis nula). También se observa que la significancia encontrada es de
0.000 (Sig. E=0.00) la cual es menor a la significancia de investigacion 0.05 (Sig.
T= 0.05), (0.00<0.05, nivel de aceptacion = 95%, Z=1.96). Seguidamente, se

concluye que, segun la regla de decisién, se rechaza la hipotesis nula (Ho: El
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comportamiento organizacional NO influye en las habilidades comunicativas de
los colaboradores de la empresa Volcdn Compariia Minera S.A.A.) por lo que se
acepta la hipotesis alterna (Ha: EI comportamiento organizacional Si influye en las
habilidades comunicativas de los colaboradores de la empresa Volcan Compaiiia

Minera S.A.A.), la cual es equivalente a la Hg (Hipétesis general) de investigacion.

7=1.96
F=239,742
- 5 % de|area
i ’_1_"/0 de area
0 1 2 HE 4 ! 5 F

Figura 11: Grafica del valor estadistico de Fisher

Fuente: Elaboracién propia
Formulacion de la ecuacion lineal de regresion simple
Tabla 24:

Coeficientes

Modelo Coeficientes no Coeficientes t Sig.
estandarizados estandarizados
B Desv. Beta
Error
1 (Constante) 3,227 ,962 3,355 ,001
COMPORTAMIENTO ,191 ,012 ,823 15,484 ,000

ORGANIZACIONAL
a. Variable dependiente: HABILIDADES COMUNICATIVAS

Interpretacion: La variable independiente Comportamiento organizacional aporta
en un 19.1% para que la variable dependiente Relaciones interpersonales cambie.
Por otro lado, el valor Bo= 3,227 representa el punto de corte de la recta con el

eje Y. El coeficiente Beta =0.823 significa que el Comportamiento organizacional
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esta relacionado con una intensidad de 82.3 % con las Relaciones
Interpersonales. Ademas, el coeficiente tstudent (t=15,484), tomando en cuenta el
valor critico de la investigacion, en encuentra en la zona de rechazo de la Ho, la
cual, confrontando con la regla de decision, se obtuvo una significancia
encontrada de 0.00. Esta es menor que la significancia de trabajo, concluyendo
de esta manera que la Hipétesis general se ratifica como verdadera.

Recta de Regresion Lineal simple

Y=Bo+B1*X

Dénde:

Y = Variable Dependiente
X = Variable Independiente
Bo = Punto de corte o intercepcion de la recta con el eje Y

B1 = Angulo de Inclinacion

Formulaciéon de la ecuacién de la regresion lineal de larecta

Y=3,227 + 0.191*X

Ecuacion econométrica de la recta

Habilidades comunicativas = 3,227 + 0.191*Comportamiento




HABILIDADES COMUNICATIVAS (Agrupada)
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COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL (Agrupada)

Figura 12: Gréfico de estimacion curvilinea

Fuente: Elaboracion propia.
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3.2.3. Hipotesis especifica 2
Prueba de Relacion de variables
Hipotesis de relacion de variables

H2: ElI comportamiento organizacional esta relacionado en el compromiso
organizacional de los colaboradores de la empresa Volcan Compafiia Minera
S.AA.

HO: El comportamiento organizacional no esta relacionado en el compromiso
organizacional de los colaboradores de la empresa Volcan Comparfia Minera
S.AA.

Ha: El comportamiento organizacional si esta relacionado en el compromiso
organizacional de los colaboradores de la empresa Volcan Compaiia Minera
S.AA.

Sig. T= 0.05, nivel de aceptacion = 95%, Z2=1.96

Regla de decisidn:
e Sila Sig. E < Sig. T, entonces se rechaza la Ho (Hipotesis Nula)

e Sila Sig. E > Sig. T, entonces se acepta la Ho
Tabla 25:

Relaciéon entre el comportamiento organizacional y el compromiso organizacional

COMPORTAMIENTO COMPROMISO
ORGANIZACIONAL ORGANIZACIONAL
COMPORTAMIENTO Correlacion 1 ,680
ORGANIZACIONAL de Pearson
Sig. ,000
(bilateral)
N 116 116
COMPROMISO Correlacion ,680 1
ORGANIZACIONAL de Pearson
Sig. ,000
(bilateral)
N 116 116

Interpretacion: Como se observa en la Tabla 25, la correlacion de Pearson es
0.680, que de acuerdo a los niveles de la Tabla 17 existe un nivel de correlacién
positiva alta, siendo las variables directamente proporcionales. También se

observa que la significancia encontrada es de 0.000 (Sig.E = 0.00) la cual es
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menor a la significancia de investigacion 0.05 (Sig. T= 0.05), (0.00<0.05, nivel de
aceptacion = 95%, Z=1.96). Seguidamente, se concluye que, segun la regla de
decision, se rechaza la hipotesis nula (HO: EI comportamiento organizacional no
esta relacionado en el compromiso organizacional de los colaboradores de la
empresa Volcan Compafiia Minera S.A.A.)), por tanto, se acepta la hipotesis
alterna (Ha: ElI comportamiento organizacional si esta relacionado en el
compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa Volcan Compafiia

Minera S.A.A.), cumpliendo de esta manera la hipoétesis de trabajo.
Prueba de regresion lineal simple para la hipotesis especifica 2
Prueba de hipotesis especifica 2 de investigacion

H2: El comportamiento organizacional influye en el compromiso organizacional de

los colaboradores de la empresa Volcan Compafia Minera S.A.A.

HO: El comportamiento organizacional NO influye en el compromiso
organizacional de los colaboradores de la empresa Volcan Compafiia Minera
S.AA.

Ha: El comportamiento organizacional Si influye en el compromiso organizacional

de los colaboradores de la empresa Volcan Compafiia Minera S.A.A.

Sig. T= 0.05, nivel de aceptacion = 95%, Z=1.96

Regla de decision:
e Sila Sig. E < Sig. T, entonces se rechaza la Ho (Hipotesis Nula)
Si la Sig. E > Sig. T, entonces se acepta la Ho

Tabla 26:

Resumen del modelo

Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado Error estandar de la estimacion

1 ,680° ,144 ,137 2,247

a. Predictores: (Constante), COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

R: coeficiente de correlacion R de Pearson

R cuadrado: coeficiente de determinacion (proporcion de varianza de Variable

dependiente en %)
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VD=R2.VI

Interpretacion: Observando la Tabla 26, se tiene el coeficiente de correlacion de
Pearson (R=0.680). Este es igual al resultado encontrado en la Tabla de
Correlaciones. Ahora, tomando en cuenta el coeficiente de determinacion (R
cuadrado), se concluye que la variable dependiente (compromiso organizacional)
estd cambiando en 14.4% por accion o causa de la variable independiente

(Comportamiento organizacional).
Hipotesis especifica 2 del trabajo con Andlisis de Varianza (ANOVA)
Tabla 27:

Andlisis de varianza (Anova)

ANOVA?®
Modelo Suma de cuadrados gl Media cuadratica F Sig.
1 Regresion 97,175 1 97,175 19,249 ,000°
Residuo 575,515 114 5,048
Total 672,690 115

a. Variable dependiente: COMPROMISO ORGANIZACIONAL
b. Predictores: (Constante), COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Interpretacion: Como se observa en la Tabla 27, el valor del estadistico de
Fisher es de 19,249 (F=19,249), el cual tiene un resultado positivo. Ademas, se
ubica a la derecha del valor critico (Z=1.96), cayendo en la zona de rechazo de la
Ho (Hipétesis nula). También se observa que la significancia encontrada es de
0.000 (Sig. E=0.00) la cual es menor a la significancia de investigacion 0.05 (Sig.
T= 0.05), (0.00<0.05, nivel de aceptacion = 95%, Z=1.96). Seguidamente, se
concluye que, segun la regla de decision, se rechaza la hipétesis nula (Ho: El
comportamiento organizacional NO influye en el compromiso organizacional de la
empresa Volcan Compafiia Minera S.A.A.) por lo que se acepta la hipétesis
alterna (Ha: El comportamiento organizacional Si influye en el compromiso
organizacional de la empresa Volcan Compafia Minera S.A.A.), la cual es

equivalente a la Hg (Hipotesis general) de investigacion.
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Figura 13: Gréfica del valor estadistico de Fisher

Fuente: Elaboracién propia
Formulacion de la ecuacion lineal de regresion simple
Tabla 28:

Coeficientes

Modelo Coeficientes no Coeficientes t Sig.
estandarizados estandarizados
B Desv. Beta
Error
1 (Constante) 18,264 ,999 18,279  ,000
COMPORTAMIENTO ,056 ,013 ,680 4,387 ,000

ORGANIZACIONAL

a. Variable dependiente: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Interpretacion: La variable independiente Comportamiento organizacional aporta
en un 5.6 % para que la variable dependiente Compromiso organizacional
cambie. Por otro lado, el valor Bo= 18,264 representa el punto de corte de la recta
con el eje Y. El coeficiente Beta =0.680 significa que el Comportamiento
organizacional esta relacionado con una intensidad de 68.0 % con el compromiso
organizacional. Ademas, el coeficiente tstudent (t=4,387), tomando en cuenta el
valor critico de la investigacion, en encuentra en la zona de rechazo de la Ho, la
cual, confrontando con la regla de decision, se obtuvo una significancia
encontrada de 0.00. Esta es menor que la significancia de trabajo, concluyendo

de esta manera que la Hipotesis general se ratifica como verdadera.

Recta de Regresion Lineal simple

Y=Bo+B1*X




Donde:

Y = Variable Dependiente

X = Variable Independiente

Bo = Punto de corte o intercepcion de la recta con el eje Y

B1 = Angulo de Inclinacion

Formulacion de la ecuacién de la regresion lineal de larecta

Y=18,264+0.056*X

Ecuacion econométrica de la recta
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Compromiso organizacional = 18,264 + 0.056*Comportamiento organizacional

Interpretacion: Se concluye que el Comportamiento organizacional aporta un

5.6% para que la variable dependiente Compromiso Organizacional cambie.

COMPROMISO ORGANIZACIONAL (Agrupada)
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COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL (Agrupada)

Figura 14: Gréfico de estimacion curvilinea

Fuente: Elaboracién propia
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3.2.4. Hipotesis especifica 3

Prueba de Relacidén de variables

Hipotesis de relacion de variables

75

H3: El comportamiento organizacional esta relacionado en los estilos de liderazgo

de los colaboradores de la empresa Volcan Compafiia Minera S.A.A.

HO: El comportamiento organizacional no esta relacionado en los estilos de

liderazgo de los colaboradores de la empresa Volcan Compafiia Minera S.A.A.

Ha: El comportamiento organizacional si estad relacionado en los estilos de

liderazgo de los colaboradores de la empresa Volcan Compafia Minera S.A.A.

Sig. T= 0.05, nivel de aceptacion = 95%, Z2=1.96

Regla de decision:

e Sila Sig. E < Sig. T, entonces se rechaza la Ho (Hipotesis Nula)

e Sila Sig. E > Sig. T, entonces se acepta la Ho

Tabla 29:

Correlaciones

COMPORTAMIENTO ESTILOS DE
ORGANIZACIONAL LIDERAZGO
COMPORTAMIENTO Correlaciéon de 1 ,648
ORGANIZACIONAL Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 116 116
ESTILOS DE LIDERAZGO Correlacion de ,648 1
Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 116 116

Interpretacion: Como se observa en la Tabla 29, la correlacion de Pearson es

0.648, que de acuerdo a los niveles de la Tabla 17 existe un nivel de correlacién

positiva alta, siendo las variables directamente proporcionales. También se

observa que la significancia encontrada es de 0.000 (Sig.E = 0.00) la cual es

menor a la significancia de investigacion 0.05 (Sig. T= 0.05), (0.00<0.05, nivel de

aceptacion = 95%, Z=1.96). Seguidamente, se concluye que, segun la regla de
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decision, se rechaza la hipotesis nula (HO: EI comportamiento organizacional no
esta relacionado en los estilos de liderazgo de los colaboradores de la empresa
Volcan Comparfiia Minera S.A.A.), por tanto, se acepta la hipoétesis alterna (Ha: El
comportamiento organizacional si esta relacionado en los estilos de liderazgo de
los colaboradores de la empresa Volcan Compafiia Minera S.A.A.), cumpliendo de
esta manera la hipétesis de trabajo.

Prueba de regresion lineal simple para la hipotesis especifica 3
Prueba de hipoétesis especifica 3 de investigacion

H3: El comportamiento organizacional influye en los estilos de liderazgo de los
colaboradores de la empresa Volcdn Compafiia Minera S.A.A.

HO: El comportamiento organizacional NO influye en los estilos de liderazgo de

los colaboradores de la empresa Volcan Compafia Minera S.A.A.

Ha: El comportamiento organizacional Si influye en los estilos de liderazgo de los
colaboradores de la empresa Volcdn Compafiia Minera S.A.A.

Sig. T= 0.05, nivel de aceptacion = 95%, Z=1.96

Regla de decision:
¢ Sila Sig. E < Sig. T, entonces se rechaza la Ho (Hipotesis Nula)

e Sila Sig. E > Sig. T, entonces se acepta la Ho

Tabla 30:

Resumen del modelo

Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado Error estandar de la estimacién

1 ,648° ,420 414 2,155

a. Predictores: (Constante), COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

R: coeficiente de correlacion R de Pearson

R cuadrado: coeficiente de determinacion (proporcion de varianza de Variable

dependiente en %)

VD=R?.VI




77

Interpretacion: Observando la Tabla 30, se tiene el coeficiente de correlacion de
Pearson (R=0.680). Este es igual al resultado encontrado en la Tabla de
Correlaciones. Ahora, tomando en cuenta el coeficiente de determinacion (R
cuadrado), se concluye que la variable dependiente (estilos de liderazgo) esta
cambiando en 64.8% por accibn o causa de la variable independiente

(Comportamiento organizacional).
Hipotesis especifica 3 del trabajo con Andlisis de Varianza (ANOVA)

Tabla 31:

Analisis de varianza (Anova)

ANOVA
Modelo Suma de cuadrados gl Media cuadratica F Sig.
1  Regresion 382,747 1 382,747 82,395 ,000°
Residuo 529,563 114 4,645
Total 912,310 115

a. Variable dependiente: ESTILOS DE LIDERAZGO

b. Predictores: (Constante), COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Interpretacion: Como se observa en la Tabla 31, el valor del estadistico de
Fisher es de 82,395 (F=82,395), el cual tiene un resultado positivo. Ademas, se
ubica a la derecha del valor critico (Z=1.96), cayendo en la zona de rechazo de la
Ho (Hipétesis nula). También se observa que la significancia encontrada es de
0.000 (Sig. E=0.00) la cual es menor a la significancia de investigacion 0.05 (Sig.
T= 0.05), (0.00<0.05, nivel de aceptacion = 95%, Z=1.96). Seguidamente, se
concluye que, segun la regla de decision, se rechaza la hipétesis nula (Ho: El
comportamiento organizacional NO influye en los estilos de liderazgo de la
empresa Volcan Compafiia Minera S.A.A.) por lo que se acepta la hipodtesis

alterna (Ha: El comportamiento organizacional Si influye en los estilos de
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liderazgo de la empresa Volcan Compafia Minera S.A.A.), la cual es equivalente

a la Hg (Hipdtesis general) de investigacion.

7=1.96
F= 82,395
- 5 % de|area
i '_1_"/0 de area
0 1 2 HE 4 ! 5 F

Figura 15: Grafica del valor estadistico de Fisher

Fuente: Elaboracién propia

Formulacion de la ecuacion lineal de regresion simple

Tabla 32:
Coeficientes
Coeficientes?
Modelo Coeficientes no Coeficientes t Sig.
estandarizados estandarizados
B Desv. Beta
Error
1 (Constante) 8,612 ,958 8,985 ,000
COMPORTAMIENTO , 112 ,012 ,648 9,077 ,000

ORGANIZACIONAL

a. Variable dependiente: ESTILOS DE LIDERAZGO

Interpretacion: La variable independiente Comportamiento organizacional aporta
en un 11.2 % para que la variable dependiente Estilos de liderazgo cambie. Por
otro lado, el valor Bo= 8,612 representa el punto de corte de la recta con el eje Y.
El coeficiente Beta =0.648 significa que el Comportamiento organizacional esta
relacionado con una intensidad de 64.8 % con los estilos de liderazgo. Ademas, el
coeficiente tstudent (t=9,077), tomando en cuenta el valor critico de la
investigacion, en encuentra en la zona de rechazo de la Ho, la cual, confrontando
con la regla de decision, se obtuvo una significancia encontrada de 0.00. Esta es
menor que la significancia de trabajo, concluyendo de esta manera que la

Hipotesis general se ratifica como verdadera.
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Recta de Regresion Lineal simple

Y=Bo+B1*X

Donde:

Y = Variable Dependiente

X = Variable Independiente

Bo = Punto de corte o intercepcion de la recta con el eje Y

B1 = Angulo de Inclinacion

Formulacion de la ecuacion de la regresion lineal de la recta

Y=8,612+0.112*X

Ecuacion econométrica de la recta

Estilos de liderazgo = 8,612 + 0.112*Comportamiento organizacional

Interpretacion: Se concluye que el Comportamiento organizacional aporta un

11.2% para que la variable dependiente Estilos de Liderazgo cambie.



ESTILOS DE LIDERAZGO (Agrupada)

30p ?
23
26
2.4
22
2'02,0 22 24 25 28 3..IU

COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL (Agrupada)

Figura 16: Gréfico de estimacion curvilinea

Fuente: Elaboracién propia
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4.1. Discusion por objetivos

Se cumplié los objetivos de esta investigacién el cual fue establecer como el
comportamiento el comportamiento organizacional influye en las relaciones
interpersonales de los colaboradores de la empresa Volcan Compafiia Minera
S.AA.

En ese sentido, este objetivo posee semejanzas con el objetivo general de la tesis
de investigacion de Ureta (2017) titulada “Comportamiento organizacional y
calidad de servicio educativo en las instituciones educativas de nivel primaria-Red
9-UGEL 01, 2016” realizada en Peru y donde se tiene como objetivo principal la
determinacion de la relacién entre el comportamiento organizacional y la calidad
del servicio en el servicio educativo. Esta investigacion presento la aceptacion de
la hipotesis general de manera positiva media (R=0.685) donde se destaca que el
comportamiento organizacional tiene relacién con la calidad del servicio. Esta
investigacion se realizd con una muestra probabilistica de 117 profesores. Al igual
que la investigacion de Ureta (2017), la presente investigacion realizé encuestas
mediante cuestionarios para la medicién del comportamiento organizacional y las

relaciones interpersonales.

4.2. Discusion por metodologia

La presente investigacion realiza uso del método de tipo de explicativo-causal
pues tiene como fin principal la descripcion de las relaciones o causa entre dos o
mas variables en un determinado momento. Por otro lado, esta investigacion es
de tipo aplicada pues esta demostrada su aplicacion, ademas el disefio realizado
fue de tipo no experimental de corte transversal. Por otro lado, esta investigacion
posee similitud con la metodologia de investigacion realizada por la tesis de
Vasquez (2015) llamada “Relaciones interpersonales y desemperio laboral en los
trabajadores del Centro de Salud Morales, 2015” en cuanto al disefio no

experimental, descriptivo y correlacional.
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4.3. Discusion por resultados

Los resultados que se han obtenido mediante el uso de las aplicaciones
estadisticas han determinado que el Comportamiento organizacional si influye
significativamente en las relaciones interpersonales de los colaboradores en la

empresa minera Volcan S.A.A.

En ese sentido, los resultados de la estadistica inferencial se han observado que,
en las tablas de regresion lineal de la hipotesis general, que las relaciones
interpersonales estan cambiando en un 35.9% a causa de la accion del
comportamiento organizacional. Por otro lado, el estadistico de Fisher fue de
224,395, en ese sentido, tomando en cuenta el valor critico de la investigacion
(Z=1.96), se encuentra ubicado a la derecha, cayendo en zona de rechazo de la
hipétesis nula, aceptando de esta manera la Hipoétesis alterna (Ha), afirmando que
el comportamiento organizacional si influye en las relaciones interpersonales.
Este resultado se sustenta en el coeficiente tstudent (t=14,980) donde se toma en
cuenta el valor critico de la investigacion (Z=1.96) donde se encuentra en zona de
rechazo de la Ho (Hipdtesis nula). En ese sentido, se demuestra que es
fundamental tener un correcto comportamiento organizacional para poder obtener
unas eficientes relaciones interpersonales pues que la variable independiente
aporta un 35.9% para que la variable dependiente cambie, siendo asi un

porcentaje favorable para la investigacion.

4.4. Discusion por conclusiones

En este apartado estadistico se observa que el comportamiento organizacional
influye significativamente en las relaciones interpersonales. En ese sentido, la
empresa minera Volcan debe implementar una serie de estrategias y lineamientos
respecto a la mejora del comportamiento organizacional que permita dar una
mejora en el funcionamiento de las relaciones interpersonales en la referida

empresa.
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4.5. Discusion por teorias

Esta investigacion utilizd6 como bases tedricas las investigaciones realizadas por
Chiavenato (2013) donde manifiesta que existen tres componentes del
comportamiento organizacional: Procesos individuales, procesos interpersonales
y procesos organizacionales. Ademés, Chiavenato observa que el
comportamiento organizacional es parte de las materias del conocimiento en las
actividades realizadas por el ser humano donde se realiza estudios
detenidamente sobre las caracteristicas principales sobre las organizaciones y los
ambitos de entorno. Por tanto, el comportamiento organizacional realiza estudios
sobre aspectos de los componentes programaticos o sociales de las
organizaciones enfocandose mas en su estructura de organizacién y sus

miembros.

Por otro lado, como base tedrica complementaria se ha utilizado los estudios de
Robbins y Judge (2013) donde se resalta que el comportamiento organizacional
analiza el impacto de los miembros y grupos dentro de las organizaciones con la
finalidad principal de mejorar la eficacia de la organizacién. Estos principios han
sido utilizados en esta presente investigacion de tal manera que se han
relacionado con los estudios sobre las relaciones interpersonales realizados por
Arce y Malvas (2014) donde se destaca que las relaciones interpersonales
poseen tres dimensiones principales: Habilidades comunicativas, compromiso

organizacional y estilos de liderazgo.



V. Conclusiones
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Contrastando los resultados de la investigacion, los objetivos planteados y la
comprobacion de hipotesis, se llegaron a las siguientes conclusiones:

Primera

Con respecto al objetivo general se establecio que, el comportamiento
organizacional influye significativamente en las relaciones interpersonales de la
Empresa Compafila Minera Volcan S.A.A., evidenciado a través de su R
Cuadrado (0, 663) y su p-valor (0.000), que es menor que el nivel de significacion

a prefijado en 0.05.
Segunda

Con respecto al objetivo especifico N° 1 se establecié que, el comportamiento
organizacional influye significativamente en la dimension habilidades
comunicativas de la Empresa Compaifiia Minera Volcan S.A.A., evidenciado a
través del coeficiente de correlacion de regresion lineal del R cuadrado (0,678).
En cuanto a los coeficientes encontrados, lo que se estaria presentando es la
dependencia porcentual, las habilidades comunicativas respecto al
comportamiento organizacional. En base a estos resultados se puede concluir
gue el comportamiento organizacional influye en las habilidades comunicativas de

la Empresa Compafiia Minera Volcan S.A.A.
Tercera

Con respecto al objetivo especifico N° 2 se establecié que, el comportamiento
organizacional influye significativamente en la dimensidn compromiso
organizacional de la Empresa Compafila Minera Volcan S.A.A., evidenciado a
través del coeficiente de correlacion de regresion lineal del R cuadrado (0,144).
En cuanto a los coeficientes encontrados, lo que se estaria presentando es la
dependencia porcentual, el compromiso organizacional respecto al
comportamiento organizacional. En base a estos resultados se puede concluir
que el comportamiento organizacional influye en el compromiso organizacional de

la Empresa Compafiia Minera Volcan S.A.A.
Cuarta

Con respecto al objetivo especifico N° 3 se establecié que, el comportamiento

organizacional influye significativamente en la dimension estilos de liderazgo de la
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Empresa Compaiiia Minera Volcan S.A.A., evidenciado a través del coeficiente de
correlacion de regresion lineal del R cuadrado (0,420). En cuanto a los
coeficientes encontrados, lo que se estaria presentando es la dependencia
porcentual, los estilos de liderazgo respecto al comportamiento organizacional. En
base a estos resultados se puede concluir que el comportamiento organizacional
influye en los estilos de liderazgo de la Empresa Compafia Minera Volcan S.A.A.



VI. Recomendaciones
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Primera recomendacién

Se recomienda a la Gerencia de Gestion Humana de la empresa Compaiiia
Minera Volcan S.A.A. implementar una mejora en el sistema de recursos
humanos que permite acrecentar mas los niveles de relaciones interpersonales.
Esto implica una mejora en la capacitacion de los jefes de area, asi como en la
agilizacion de los procedimientos administrativos a los trabajadores para la

prevencion de estrés e improvisaciones.
Segunda recomendacion

Se recomienda a la Gerencia de Gestibn Humana de la empresa Compafiia
Minera Volcan S.A.A, elevar los niveles de las habilidades comunicativas
mediante la existencia de un sistema de comunicacion mas horizontal con los
trabajadores, asi como sistemas que comuniquen rapidamente cambios y logros.
Por otro lado, se recomienda que la comunicacién sea mas empatica con el

objetivo que se eleve el compromiso organizacional en los trabajadores.
Tercera recomendacion

Se recomienda a la Gerencia de Gestion Humana de la empresa Compafia
Minera Volcan S.A.A. la implementacion de actividades programadas para la
participacion de los trabajadores y asi elevar los niveles de compromiso con las
labores que desempefia cada trabajador. Esta implementacion considera el uso
de talleres y actividades ludicas extra laborales para comprometer mas al

trabajador con los valores y objetivos de la organizacién empresarial.
Cuarta recomendacion

Se recomienda a la Gerencia de Gestibon Humana de la empresa Compafia
Minera Volcan S.A.A. implementar estilos de trabajo que permitan combinar
formas democraticas y disciplinadas para el desempefio laboral con los
trabajadores con la finalidad de disminuir los niveles de liderazgo autoritario, pero

a la vez impedir niveles altos de permisividad en la toma de decisiones.
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PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

DIMENSIONES

METODOLOGIA

Problema General

JEn qué medida el
comportamiento
organizacional influye en las
relaciones interpersonales
de los colaboradores en la
empresa Volcan Minera
S.AA?

Problemas Especificos

JEN qué medida el
comportamiento
organizacional influye en las
habilidades  comunicativas
de los colaboradores de la
empresa Volcan Minera
S.AA”?

¢En qué  medida el
comportamiento

organizacional influye en el
compromiso organizacional
de los colaboradores de la

empresa Volcan Minera
S.AA??
¢En - qué  medida el

comportamiento
organizacional influye en los
estilos de liderazgo de los

colaboradores de la
empresa Volcan Minera
SAA?

Objetivo General

Establecer como el
comportamiento
organizacional influye en las
relaciones interpersonales de
los colaboradores en la
empresa Volcan Compaifiia
Minera S.A.A.

Objetivos especificos

Establecer como el
comportamiento
organizacional influye en las
habilidades comunicativas de
los colaboradores en la
empresa Volcan Compafiia
Minera S.A.A.

Establecer como el
comportamiento
organizacional influye en el
compromiso organizacional de
los colaboradores en la
empresa Volcan Compaifiia
Minera S.A.A.

Establecer como el
comportamiento

organizacional influye en los
estilos de liderazgo de los
colaboradores en la empresa
Volcan Compafila  Minera

S.AA.

Hipotesis general

H1 El comportamiento organizacional influye en las
relaciones interpersonales de los colaboradores en
la empresa Volcan Compafiia Minera S.AA.

HO El comportamiento organizacional NO influye en
las relaciones interpersonales de los colaboradores
en la empresa Volcan Compafiia Minera S.A.A.

Hipétesis especificas

H1 El comportamiento organizacional influye en las
habilidades comunicativas de los colaboradores en
la empresa Volcan Compafiia Minera S.AA.

HO El comportamiento organizacional NO influye en
las habilidades comunicativas de los colaboradores
en la empresa Volcan Compafiia Minera S.A.A.

H1 EI comportamiento organizacional influye en el
compromiso organizacional de los colaboradores en
la empresa Volcan Compafiia Minera S.AA.

HO El comportamiento organizacional NO influye en
el compromiso organizacional de los colaboradores
en la empresa Volcan Compafiia Minera S.A.A.

H1 El comportamiento organizacional influye en los
estilos de liderazgo de los colaboradores en la
empresa Volcan Compafiia Minera S.A.A.

HO El comportamiento organizacional NO influye en
los estilos de liderazgo de los colaboradores en la
empresa Volcan Compafiia Minera S.A.A.

V. Independiente

COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL

V. Dependiente

RELACIONES
INTERPERSONALES

Procesos individuales
Procesos interpersonales

Procesos organizacionales

Habilidades comunicativas
Compromiso organizacional

Estilos de liderazgo

Tipo de estudio

Basico

Disefio

No experimental, transversal

Poblacién

Empresa Volcan Compafiia
Minera S.A.A.

Muestra

166 trabajadores de la
empresa

Técnica

Encuesta

Instrumento

Cuestionario




Anexo 02: Consentimiento por la institucion



PAAN

Volcan Compaifiia Minera S.A.A.
Lima 01 de octubre del 2018
Senores
Universidad César Vallejo
Ciudad. -

Estimados Sefiores:

Par medio del presente, se autoriza a la Sra, Silvia Perea Grandez identificada
con DNI N° 01047024 quien labora en nuestra empresa bajo el cargo de
Coordinador Senior de Administracién de Personal y Néminas desde el 18 de
Julio del 2011 a la fecha, para que tome como referencia a la empresa Volcan
Compaiiia Minera S A A. para Iz elaboracion de su proyecto de tesis.

Sirva la presente para los fines que estime conveniente.

Atentamente;
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Anexo 04: Instrumentos
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CUESTIONARIO PARA COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Este cuestionario ha sido elaborado para diagnosticar el comportamiento
organizacional con el propésito de mejorar el comportamiento organizacional
en los trabajadores de la empresa Volcan Compafiia Minera S.A.A.

Instrucciones: Los siguientes items describen las dimensiones de clima
organizacional. Lea cuidadosamente cada uno de ellos y marca con una “X” la
opcion de la escala numérica que considera pertinente. Para ello, se sugiere
tener en cuenta el significado de los numeros: 1, totalmente en desacuerdo; 2,
en desacuerdo; 3, ni de acuerdo ni en desacuerdo; 4, de acuerdo y 5,
totalmente de acuerdo. Suplicamos responder con la MAXIMA seriedad, honestidad
y franqueza.

N.° DIMENSIONES DEL COMPORTAMIENTO ESCALA
ORGANIZACIONAL

112 |3 |4 |5

Procesos Individuales

1 Los colaboradores del Area poseen bases
competitivas tiene conocimiento de sus funciones y
el comportamiento ideal al servicio.

2 Las actividades laborales se desarrollan sin
sobrecarga de tareas para prevenir el estrés

3 |Los jefes de area distribuyen las tareas con
equidad y en funcién al cargo que desempefian
para limitar el estrés.

4 La gerencia informa  oportunamente los
procedimientos a seguir a los colaboradores para
prevenir las improvisaciones y el estrés.

5 | La gerencia tiene establecido una escala de
incentivos como motivacion hacia el buen
trabajador.

6 El reconocimiento publico hacia el buen
colaborador es una politica formada por Ila
gerencia.

7 Las decisiones para la buena marcha de la
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empresa son competencia de la gerencia.

Los que representan las jefaturas en las aéreas
tienen autonomia para tomar decisiones ante
prudencias recurrentes.

Procesos Interpersonales

La comunicacion en el area es con fluidez y sin
discriminacion de antigliedad laboral de cargo

10

La negociacion de conflictos procede sin
postergacion por la intervencion de los jefes de
area.

11

Los grupos de trabajo se constituyen sin
discriminacion de condicion laboral.

12

Los equipos de trabajo son seleccionados por las
jefaturas para lograr resultados en los tiempos
establecidos.

13

Quienes representan las jefaturas en las areas
gozan de aceptacion de los subordinados

14

Los colaboradores se sienten identificados con sus
jefes de area pues son empaticos y proactivos.

Procesos Organizacionales

15

Los cambios que se generan en los
procedimientos son comunicados

oportunamente por la gerencia o los jefes de area.

16

Los cambios en la organizaciébn para el buen
servicio son resultado del consenso entre los
subordinados y los altos mandos

17

En la organizacion se desarrollan actividades
integracionistas que los colaboradores participan
sin resistencia.

18

En el dia del trabajador y otras actividades festivas
los colaboradores se involucran sin excluirse Se
interviene oportunamente ante un conflicto

19

El disefio de la organizacibn permite que los
colaboradores ejecuten tareas segun el perfil de
puesto.

20

La organizacion cuenta con un disefio establecido
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por politicas y reglamentos; dados a conocer al
colaborador.

21 | La estructura organizacional de la organizacion ha
permitido posicionar a los colaboradores en cargos
segun sus habilidades y experiencia.

22 | Si  un colaborador evidencia identificacion,

compromiso y buen desempefio laboral es
ascendido en el respeto de la estructura
organizacional.
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VALIDACION JE INSTRUMENTOS DE LA VARIABLE: COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Dimensionas

Pertinencia

Relevancia

Claridad

sugerencias

Dimersion: Procesos individuales

Los colaboradores del Area poseen bases competiivegs Jens conocmiento de
Sus TUNCIONGS y & COMPOnanmes o aeal al servion.

Las actividades laboralos S8 €a5amolan Sin sODECANGa de taress para prevenis
& ealrds

Los jedes de arca Aslibuyen las taneas con equidad y en lunoén al cargo que
AS6Mmpeton para Imilar &l esiés,

La gerenca informa oportenaments s procadimienios & segur 3 los
COlOBdones para pravenis las improvisaciones y of estres.

La gerencia tene estabiecido ona 5cala o4 NCantives como Molivackn haca o
tuen trabajecior.

El reconoamiento pabica hack & buen colaborador es una politca formada por
la gerancia

Las decsiones pae 18 Duena marcha de |8 empeess =on compelenos de
Qerencis

NEININ NN NN

LO& que repiesentsn las jefstrss on las adreas benen autcnomia para fomar
decsiones ante prudencas recurrentas.

NN NN = N NN

/
/
g
7
/
v
/‘ e
Pd

Dimension: Procesos iMarpersonales

La comuricadon en ol &ea w6 con Muidez y sn discommacon de antgledad
taboral da cargo

/7

/
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112

La negociandn de conflicios procede =in posiergacion por ks intervencion de los
[8les o6 area.

1"

Los grnupos de trabao se consttupen sn dscnmwnacon de condioon laborat

12

Los equipos de 1rabajo son se accionadas por [as pfatoras pars lograr resuitados
en los berrgos astabiecidos

13

Quienes representan las jefsturas en Bs dreas gozan de acoptaadn de los
subordnados

e
v
v/

N IN] 2%

14

Los colaboradores se senter KWantficados con sus jofes de drca puss son
ATEEbOOS Y Pro@ciives,

/
4

NNNIN N

Dimension: Procesos organizacionales

15

Los cambios que @ generan en los procedimienios son comunicados
oporunamenis por & gerenaa © los jefes de ares.

N\

16

Log Cambnes &N 13 0Msnizacdn para & buen samvich son resultado del corsensa
enlre ios subordinados y los Slos mandos

17

En & organizacidn se oOssancien acividades mtegraconisias que oS
colabaradores paricipan sin resistencia.

En o dia del trabapcior y clras scividades festvas 02 colsboradores s
invalucran sin axclurse S¢ intardane opertunamente ante un conflicto

£l disano de Iy organzacon permibe que o8 colyboradores ejeculen Sress segun
& partl 48 puesta

20

La crganzacion cuents con uLn disedo establesdo por politcas y ragiamentos,
oG @ conocer o colaboradar

\\\\\\

NN NN NN

ol SN | N
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21 | La eslruchas proanizacional de a organizacidn ha pemitido posicongs @ lca

-
colatorad ciess: e Cangos: sedg i sus habilidades v aupeienoa

112

27 | B un colabomder avidencia denlficactn, compromiss  bissn dessmpalio /' /

boral es ascendido en el seapaie de 18 apEFuciung organizacoral. |

Observaciones (precisar si hay suficiencia)

Opimtn de aplicabilidad: Api:ahh{vﬁ Aplicable después des corregir { | NoAplicable { )

Callao, 20 de setembre del 2078

Apelido y nombres del juez evaluador: Mg Mejia Guerer, Hans

Perinencia: El item comespongs al concegdo ledncd formulado

Claridad: Se entiende sin dificu tad sliguna del enunciado del item, es conciso, exaclo y directe

Maota: Suficiencia, e dice suficiencia cuands los lems plantesdos son suficientes para medir & dimension

L‘rﬂ-ﬂ

Firma del saperto evalsador
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VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE LA VARIA BLE: COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Dimersiones

Pertinencia

Relovancia

Claridad

sugerencias

Dimension: Procesos individuaks

Lok cobboeadons del Ama pokedn Daies COMPAlBvas Bane conatmianis de
sus funcones y o comportamento ideal 3l sernao.

Las actividades laboradles se desamcilan sm solvecangs de L5reas para preveny
ol estrés

Lo jades de e dslibuyen 135 1aneas con equidad y en funcin 8! camgo que
desempedan para himstar of eairds.

La geanca Informa oponenamente 4 procedimianias & segur & ks
colabaradores para prevenir las iImpronsaciones y of estrés.

La geranca lene astabbcido una eicala 8o neantivas como moethvacian hacea ol
buen rabajadar

El recenocimiants piblice hacka @l buan oolaborador 66 ung politics Srmaas por
la gerencia.

IS B S| % Ik

Las decisiones para b buens méechs de la empress son competencis de la
Mm

\

Los gue represenian s jefouras en las 2dveas tenen J0Nomia para somar
GRCIIoNas ANA PrUdencias returmantes.

oo i~ B N R IS I el el s

N

Dimension: Procesos interpersonales

La comuricacion en el &reg o= con Rudez y sin dEcnminacion de anligbeded
laberal ce cargo

v
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La 000 s ot o confiicius proceds Sin poslergacion por i riervencion de los
jefes de arca

11

Los grupos de trsbao se consSluyen Sn decrminacin da condicon laboral.

N N

12

Los 6upos de rabaio 400 se eccionsdas por |28 pefiuarns pore ograr resuitados
on los tempos estabiecidos

<

13

Quienes representan los jefsturss en fas &reas gozan de asceptacion de los
suborcinades

v

N

SN TSN

14

Los colaboradores se senten Kdentfcados con sus jefes de area pues son
CMENoos ¥ Proaciies.

v

o

Dimension: Procesos organizacionales

15

L6 CRMbecs que S8 generan en |08 procedimentos son comunicados
opeunamenie por 13 gerencia o s jeles de area

v

\

16

Les cambios en la organizacin para el buen servico son resultado del consenso
entre los subordinadas y ks &los mandos

11

En la organzacen se desarolan achvwoades integraconistas que ks
COBLOradonms pamopan sin resklenca

En of dia de! Yabajador y olras actividaces festivas 05 colaborsdores se
EPVOlUCEan B exciuirssd Se rervens opotundamands ants un conliclo

19

EldizaNo de 1a organizaciin parmile gus s colBoradonas ajacttin 18 s ssgin
& parfil de pussto,

L3 organizacion cuenta con wn dsaho astebiccido por poalicas y reglamanios;
d0dos 9 conocer 3 oo lkeborader

Nl Al NN PR
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21 | La estnctura orgarézacional de la organzackdin ha permitdo poscionar a los
colshoradors en cAgos segin st habildais y e3parkncia. 4 v v
22 | Si un colatorador evidencia erdficacion, compromiso y buen desermpsfo |/ ' £ % ¢
laboral es sscendido &0 &l respedo de L3 esruchra organzadonsl |
Obsarvacionas (precisar si hay suficencia)
Opinion de aplicabddad: Apli-:able(/) Aphcablo después decorregir (| ) NoApkcable ()

Callao, 20 de sstiembre del 218

Agellido y nombres del juez eveluador: Dr. Mori Paredes, Manuel
Pertmencia: El item corrasponde al concepto tednico formuiado
Clardad: Se entiende sin dificultad alguna del enunciado del tem, @s conciso, exacto y drecio

Nota: Sificiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensidn

Firma del experto evaluador
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VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE LA VARIABLE: COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Dimensiones

Periinencia

Boievamcin

Claridasd i BLErE NG

Demensian: Procesos individeales

Lo= colsboradores del Area posssn bass=a compelifvas Sene canocmisnis de
s funciores v &l comporiamienia ideal al serioo.

T

Las actividades labarales s2 desamalan sin sabrecangs de [#reas pard preyeni
il asirgs

Loz jeles de srea dehibuyen las Breas con esguadad v en funddn al cange que
desempedian para kmilar e asings.

La gemencia mioma  sporierarnents  os procsiimienios & gar 8 ks
colaboradorns pard prevenin las improvsasones y ol esines,

Lo gerance bene sstablscido una escala de inderfivas coms molivasion had el
buen trabajadar.

Bl reconocimmentn plblicn kasa & uan colaborador &8 undg pallics kimsta por
fa genencia,

ST

Las deciziones para la buens mamrcha de k@ smpresa son competencia de la
SERGE

Los gue representan ks jefauras en las adeas fienen auionomia para fomar
degismcnsg anle pradensios recuranian

NENNNNA

NAYAYANANAYANAY
NHNNNNANNE

Démeonsidn: Procesces interpe

:
i

La comuricscidn en &l Sres oy con luidse ¢ =in deciminsdsdn de anliguedad
leboral da canga

L1

\

119



10

La pegociecdn de cenfliclos poceds sin postegacion par a intervencidn Je los
jefes de area.

"

Los grupos de Irabeo 56 consiiuyan sin discnminacon de condioen laboral

12

Log aqupos de ¥abajo 200 SeMCCinadas por 1as (efaturas para ograr resu tados
en los temeos estableckion

3

Quisnas represactsn los jofa uras an s @eas oozan de aceptaciin de los
subordnados

Los colaboradores =e secten enlifcados con sus jias de area pues son
SMPAACOS Y Proactives

R RN 15 X

N AN AN AV AN

Dimension: Procesos organ

15

Lo cambics que 58 9enaran &n 06 procedimienios son comunicados
apantunaments peria gerenca o los jefes de area

Los combios &n & croszacde para & buen savicio son resiladoe del consenso
entie ios suborcinadoes y los akos mancos

W

En la omanizacidn se desarciian aclwidsdes MegRcionsias que 05
colaboradores participan en resisiancia.

16

En ¢l dia del ratapdor y wiras actvidades lestvos los odeboradones e
mvokucran 2in exclurss Se NtEniens cporunamants ante un conficte

19

Bl dsafioda la organizaciin permise que los colaboradores speculen tareas sagun
el peefil de puesio

La organizackin cuenta con un disefo establecdo por paiilicss y raglammaios;
dudos 8 CONOCEr & CORROrRaCe

NRRNERN RNNEN

RN (RIS

NSCIRIRAN] S
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21 | Lo estruztira organzaocnal de & organizoacion ha permitdo posiciores a los ~
colEDOMAGOES 8N CANSOS $090N Sus habiidades y axpenonca. o v

22 | S un colaborador ewdencia identficacion, compromiso y buen dessempeno o /
(8bor €6 35Cendito en 6l FEspeto 06 13 SsYUCKIE Crganzatonal 74

Observaciones (precisar si hay suficiencia)

Opmnion de aplicabibidad: Aplizable { V') Apticable despuésdecomregir () NoAplhcable ()

Callao, 20 de setiembre del 2018

Apellido y nombres del juez evaluador: Dr. Dios Zarate, Luis Enrgue

Pertinenca El Hem corresponde al conceple 1ednco formutado

Clangad: Se entiende sin dificultad alguna del enunciado del item, &s conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficencia cuando los items planteados son sufidentes para medir la dimensidn

Firma del expeno evaluador



OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

122

DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA DE MEDICION NIVEL / RANGO
Procesos individuales Capacidades limitadas de respuesta 1,2,3,45,6,7,8
Necesidades individuales Totalmente en desacuerdo (1) Muy débil (22-44)

Percepcion y evaluacion
Socializacién En desacuerdo (2) Débil (45- 66)
Pensamiento al futuro
Reaccioén emocional Ni de acuerdo ni en desacuerdo (3) Fuerte (67-88)
Pensamiento y eleccién

Autonomia De acuerdo (4) Muy fuerte (89- 110)

Procesos interpersonales Grupo de mando 9,10, 11, 12,13, 14
Totalmente de acuerdo (5)
Grupo de tareas
Grupos temporales
Grupos de interés
Grupos de amistad

Comportamiento grupal

Procesos organizacionales Salario y prestaciones 15, 16, 17, 18, 19, 20, 21, 22
Capacitacion y aprendizaje
Seguridad y empleo
Ambiente laboral
Oportunidad de ascenso
Participacion en decisiones
Valor agregado

Retribucién de conocimiento
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CUESTIONARIO DE LAS RELACIONES INTERPERSONALES

Este cuestionario ha sido elaborado para diagnosticar las relaciones
interpersonales, con el proposito de mejorar las relaciones interpersonales en
los trabajadores de la empresa Volcan Compariia Minera S.A.A.

Instrucciones: Los siguientes items describen las dimensiones de las
relaciones interpersonales. Lea cuidadosamente cada uno de ellos y marca con
una “X” la opcion que usted considera. 1, totalmente en desacuerdo; 2, en
desacuerdo; 3, ni de acuerdo ni en desacuerdo; 4, en acuerdo y 5, totalmente
de acuerdo.

DIMENSIONES DE RELACIONES 1 2 3 4 5
INTERPERSONALES

Habilidades comunicativas

1 | Considero que la comunicacién es asertiva

2 | Considero que la comunicacion es empéatica

3 |Existe una apertura de escucha entre los
trabajadores

4 |La comunicacibn es horizontal entre los
trabajadores

5 | Se comunica oportunamente los cambios y
logros

Compromiso organizacional

6 | Estoy comprometido con la labor que
desempefio

7 | Considero que estoy comprometido con el
trabajo en equipo

8 |Participo en las diferentes actividades
programadas

9 | Cumplo con los roles y funciones designados

10 | Me identifico con las actividades de la empresa

Estilos de liderazgo
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11

Se toma iniciativa y se comunica los proyectos
de innovacion y planes de mejora

12

Considero que existe autoritarismo en manejo
administrativo

13

Considero que existe democracia en las
decisiones

14

Considero que existe mucha permisividad en
las decisiones.

15

Comunico a los demas mis ideas innovadoras




VALIDACIGN DE INSTRUMENTOS DE LA VARIABLE: RELACIONES INTERPERSONALES

N Dimensiones Pertinencia | Relevancla | Claridad sugerencias
Dimension: Hebitidaces comunicativas
1| Coneiaro que 3 comunicactn &5 asenva e vl 1
2 | Consider que la comunicacen es empahca v e il
3 | Existe una aperiura de ezcucha entie los Sabajadores Yo o] &7
4 | L3 comunicacin @5 Norizons 6nire 105 Irabaiacones 4 I i
8 | Secomumca oportunaments s cambios y logros (/
Dimension: Compromiso organizacional
6 | Esloy compromesdo can b ksor que desempefio g
7 | Comidar que ssloy compranetido con o Irbap en equpo & I/ o
8 | Parlkipa en s diferentes acvidades programadas Vg v Vd
8 | Cumplo con los roles y funcores desgrados e (/
10 | Me identifico con Les actividadies da ks empress 14 /i
Dimensidn: Estilos de liderazgo
11 | Se toma miziativa y 5e COmunGa 105 Projecios de mnovacon ¥ planes de mexra | & e [V
12 | Consatero qua axiste UIONIBESME &N MANe|o AdMinsrasw & e
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!1:! Corsiden gue crishe Semocraee on 1R dedsoes e &

14 | Consxdera que sxsie mucha permisiidad &n s decisiones. - - .
15 | Comunico a los demAs mis iesas innovadoras -~ v
Obsenacianes (precisar si hay suficancia)

Dipinidin da apicabiided Aplicable [« ) Apicable despuss decomegr | ) Mo Aplcabla [)

Caliac, 30 de sehambre del 2018

Apsilido y nombres del jusz evaluadar, O, Dios Zarake, Luts Enfque

Parlinencia: Bl e comespande al cenceplo ednoa formubsdo

Claridad: & anfande ain dificullad aguna del enuncisda dal item, == conciso, exacio y directo

Hota: Sulickenda, se dop suliciencia cuandd g ens planieades son suficentes para medr B drersian

Firmnan diel mwpeasrtos @ alusdar
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VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE LA VARIABLE: RELACIONES INTERPERSONALES
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N Dimensiones | Pertinencia | Relevancia | Claridad | sugerencias
Dimensién: Habilidades cohmnicaﬁvu
1 | Considero que la comunicacion es asartiva r 3 7
2 | Consilero que la comunxcacion es empalica K / /
3 | Exisle una apertura de escucha entre los trabajadores /, 4 /
4 | La comunicacion es horzontal enbebek;ajadore; / 7 //
5 | Se comunica oporfunamente los cambios y logros / / L
Dimensién: Compromiso organizacional

6 | Estoy comprometido con fa iabor que desempedio & S oz
7 | Consxdaro que estoy conrprometido con ol trabajo en aquipo / / 25
8 | Participo en las diferentes actividades programadas /s 7 s
9 | Cumplo con los roles y funciones designados 7 [/ / ’
10 | Me identifico con las actwidades de la emprasa / 4 /

Dimensién: Estilos de liderazgo
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11 | Se toma nicativa y s& comunica los proyectos de innovacion y
planes de mejora

12 | Considero que existe autortansmo en manejo adminstratvo

13 | Considero que existe democracia en las decisiones

14 | Considero que existe mucha permisividad en 13s decisones.

SINNIN N
NNNN N

15 | Comunico a los demas mis ideas innovadoras
Observaciones {precisar st hay suficiencia)

NIN NN

Opinion de aplicabilidad: Aplicable (V')  Aplicable después decorreg { ) No Aplicable ()

Callao, 20 de sebembre del 2018

Apelido y nombres del juez evaluador Mg Mejla Guerrero, Hans

Pertinencia; El item coresponde al concepto tedrico formulado

Claridad: Se entiende sin dificuitad alguna del enunciado del item, @3 conciso, exacto y dreclo

Nota: Suficiencia, se dice suficencia cuando los items planteados son suficientes para medir la d O

Frma del expecko evaluacor



VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE LA VARIABLE: RELACIONES INTERPERSONALES
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N Dl oenins Porfirencia | Relwansin | Clarided sugarEncins
Dimensisn: Hablidades comunicasivas
1 | Consudera que ka comunicacién es asertiva o v .y
2 | Consders que la comumicasitn es smpdiica S ,,.-.'_ | W
3 | Exsie una apertura da escucha ening ko rabajedoms ¢ v 4 :
4 | La comunicacion =3 horizonta. entre los rabajadonss v v ¢’ |
s | 58 comunica oponunamants s cambias y logros / I .
Dimensién: Compromiss organizacional
8 alwmwﬂm&uﬁm;l;h;:w_ —— o ¢ 18 -:{“
7 | Gonsidern que estoy camprometde con el trabajo en equips v J / '
8 | Paricpo en las dierames scinidades projzamadas o W o |
9 | Cumglo con kos roles v Auncionas designades & A -'“
10 | Me identfico con las acividades de la empresa < Iy A
Dimensitn: Estilos de liderazgo
11 anmmmm:!r_wmmunmmmmenmmmﬂnymnmmm s ¥ #
12 | Cormidern gue existe autortadismo en manejo administsiivo "y . /
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13 | Considero que exmle democrecia an s decEkings o -_:l' o I " |

14 Eﬂm‘-‘;i;ammadm mu{?ﬁ;ﬂlﬂmlﬂmdlﬂﬂhﬂ s’ I’ i! s

18 | Comunico a los demds mis deas. innovadoras v v l r"f -
Ciozervaciones. (precesar si hay suficeanca) o o

Cipinitin de aplicabiidad: dgplicable | Il"f:l Apbcabls de=papss de comege | | HoApcabes [

Callso, 20 de= sebembre del 2018

Apalida ¥ nombres del jusl evaluadon D Mo Paredas, Manual

Parinencia: El lem cormesponds al concapho bedeico foemulada

Claridad: Se enliende sin dificuliad alquna ded erunciado de ilem, es conciso, eeacks y directa

Mofx Suficience, se dice subicenca cuands los Rams plarissdcs son aulcEnias pafn madin 18 dmansdn

Firmia dal sxpario avaluador
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OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE
RELACIONES INTERPERSONALES

DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA DE MEDICION NIVEL / RANGO
Habilidades Comunicacién asertiva 1,2,3,4,5
comunicativas Comunicacion empatica Totalmente en desacuerdo Muy débil (15-30)
Apertura de escucha @
En desacuerdo (2) I
Compromiso Compromiso con la labor 6,7,8,9, 10 Debil (31- 45)

organizacional

Compromiso colectivo

Estilos de liderazgo

Autoritarismo
Democracia

Permisividad

11, 12,13, 14,15

Ni de acuerdo ni en
desacuerdo (3)

De acuerdo (4)

Totalmente de acuerdo (5)

Fuerte (46-60)

Muy fuerte (61- 75)
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Anexo 06: Impresion de resultados
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ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD | version : 09
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CESAR VALLEJO Pagina : 12de 18

Yo, Hans Mejia Guerrero, docente de la Facultad de Ciencias Empresariales
y Escuela Profesional de Administracién de la Universidad César Vallejo Sede
Callao, revisor de la tesis titulada:

“El compromiso organizacional y su influencia en las relaciones
interpersonales en la Empresa Volcan Compahia Minera SAA, Lima 2018",
del (de la) estudiante Perea Grandez Silvia, constato que la investigacion
tiene un indice de similitud de 17 % verificable en el reporte de originalidad

del programa Turnitin.
El suscrifo (a) analizdé dicho reporte y concluyd que cada una de las
coincidencias detectadas no constituyen plagio. A mi leal saber y entender
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establecidas por la Universidad César Vallejo.

Callao, 20 de diciembre de 2018
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE INVESTIGACION DE

La Facultad de Ciencias Empresariales

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:

Perea Grandez Silvia

INFORME TITULADO:

El comportamiento organizacional y su influencia en las relaciones interpersonales en la Empresa
Volcan Compafiia Minera S.A.A. Lima, 2018

PARA OBTENER EL TITULO O GRADO DE:

Licenciada en Administracién

SUSTENTADO EN FECHA: 21/12/2018
NOTA O MENCION: __17 Diecisiete

Mg. Rafael A






