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Resumen

El estudio se basa en la linea de reforma y modernizacion del estado, para ello
presenta como objetivo determinar la asociacion que presenta las relaciones
interpersonales en el clima organizacional percibido por los trabajadores en la
municipalidad provincial de Yungay — Ancash, 2021, para ello se basa en el enfoque
cuantitativo presentando resultados estadisticos que respondan a los objetivos,
luego se comenta que presenta disefio no experimental, evitando la manipulacién
de las variables y correlacional, porque se presenta como finalizar conocer el nivel
de relacion que presentan las variables, siendo transversal obteniendo informacién
en un solo momento, trabajando con una poblacién de 100 trabajadores, la muestra
esta conformada por la misma cantidad y la técnica aplicada fue la encuesta con su
instrumento el cuestionario, realizando los procesos de validez y confiabilidad,
llegando a la conclusion: Se evidencié relacién significativa (Rho=0.500;
sig.=0.000) entre las relaciones interpersonales y el clima organizacional percibido
por los trabajadores en la municipalidad provincial de Yungay — Ancash, 2021, asi
mismo se pudo comprobar la hipétesis y se procedidé a rechazar la hip6tesis nula,
manifestando que la parte emotiva tiene repercusiones en el clima que se pueda

presentar en la entidad.

Palabras clave: Relaciones interpersonales, clima organizacional, asertividad
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Abstract

The study is based on the line of reform and modernization of the state, for this
purpose it aims to determine the association that presents interpersonal
relationships in the organizational climate perceived by workers in the provincial
municipality of Yungay - Ancash, 2021, for this purpose based on the quantitative
approach presenting statistical results that respond to the objectives, then it is
commented that it presents a non-experimental design, avoiding the manipulation
of the variables and correlational, because it is presented as finalizing knowing the
level of relationship that the variables present, being cross-sectional obtaining
information in a single moment, working with a population of 100 workers, the
sample is made up of the same amount and the applied technique was the survey
with its instrument the questionnaire, carrying out the validity and reliability
processes, reaching the conclusion: significant relationship (Rho = 0.500; sig. =
0.000) between the re interpersonal relationships and the organizational climate
perceived by workers in the provincial municipality of Yungay - Ancash, 2021,
likewise the hypothesis could be verified and the null hypothesis was rejected,
stating that the emotional part has repercussions on the climate that can be present

in the entity.

Keywords: Interpersonal relationships, organizational climate, assertiveness
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|. INTRODUCCION

En la actualidad las relaciones interpersonales en las entidades publicas se ha
convertido en un favor que afecta al clima que se vive, por lo tanto, se debe poner

mucho interés en este aspecto.

Para ello se tiene en el contexto de Ecuador Calva, Galarza y Sare (2019),
hacen referencia que las relaciones interpersonales que presentan los trabajadores
del sector publico es desfavorable por los problemas que se acontecen entre ellos,
por otro lado Brito, Pitre y Cardona (2020), hacen mencion que lo acontecido afecta
al clima que se vive en las organizaciones con los problemas de falta de identidad
y la estructura organizacional que se presentan, afectando alin mas a las relaciones

gue se presenta entre los integrantes de la organizacion.

En Colombia pasa algo similar con las relaciones interpersonales que afrontan
las empresas, evidenciandose que hace falta un trabajo articulado con las
relaciones que se presentan entre colaboradores y los jefes, la falta de
comunicacién horizontal es otro de los elementos que desfavorecen a las relaciones
interpersonales (Moreno y Perez, 2018). Bajo la misma problematica se tiene que
en cuba los registros hacen referencia que el clima organizacional constituye uno
de los factores a no olvidar en las técnicas organizacionales de control, cambio e
innovaciéon. Debido a su repercusion inmediata, adquiere relevancia, tanto dentro
de las estrategias como dentro de los resultados y esto influye directamente en la
bondad del propio dispositivo y su perfeccionamiento, las primeras propuestas
nacen en 1960, conformando asi un marco teorico conceptual. Por ello, para
examinar el clima organizacional, se hizo vital profundizar en los aspectos tedricos

gue lo sustentan (Iglesias y Torres, 2018).

En el contexto nacional se tiene que los problemas que afrontan las entidades
publicas se basan en las relaciones interpersonales que presenta el personal
nombrado y contratado de los gobiernos locales, afectando drasticamente al clima
gue se evidencia, Castillo, et. al. (2019), describe que los factores que afectan al
clima organizacional se basan en la falta de comunicacién de cada integrante,
ademas de ello a la ausencia de un buen liderazgo y los recursos con los que se
cuenta para desarrollar su trabajo. Asi se tiene que las relaciones entre

trabajadores del sector publico se han visto desgastada al largo de los afios y ha



comenzado a incrementarse los lasos politicos y rivalidades entre los
colaboradores, afectando las relaciones que se presenten entre los compafieros de
trabajo y logrando que se genere una mala imagen del clima que se percibe en la

organizacion (Lapo y Bustamante, 2018).

A raiz de la pandemia se ha genera un ambiente tenso en el clima
organizacional, porque se ha perdido la comunicacion entre los trabajadores, no se
cuentan con mecanismos que permitan su integracion, por otro lado, las relaciones
interpersonales, se ha deterioro por el aislamiento social, logrando que se pierda el

vinculo entre cada uno de ellos (Fernandez, et. al., 2019).

Algo muy similar ocurre en el contexto de Ancash donde los trabajadores de
los gobiernos locales, han entrado a trabajar de manera remota en algunas areas,
otras si se encuentran de manera presencial, generando los problemas de clima
organizacional porque los trabajadores que realizan trabajo presencial tienen la
idea que los profesionales que realizan trabajo remoto no realizan nada y solo
obtienen un sueldo sin realizar esfuerzo. Por otro lado, los malos comentarios se

han incrementado por estos motivos descritos.

De lo mencionado en los distintos escenarios, se presenta algo muy similar en
la Municipalidad de Yungay donde el estado de emergencia surgido por el Covid-
19, ha ocasionado que el trabajo se divida, una parte presencial y otra remota,
generando problemas entre los trabajadores que realizan laborales de manera
presencial porque consideran que los compaferos que realizan trabajo remoto no
realizan sus actividades y reciben un sueldo sin realizarlo, por otro lado se tiene
gue los problemas de falta de comunicacion ha ocasiona que se incrementen estos
rumores. Respecto a las relaciones interpersonales, se ha perdido el trabajo en
equipo, no se realizan reconocimiento de los logros, no se aceptan aportaciones de
ideas porgue las decisiones los toma directamente la gerencia y no se les brinda

los recursos necesarios para realizar sus actividades.

En el caso del clima organizacional, se comenta que se presenta problemas
de estructura porque no se cuenta con los medios tecnolégicos necesarios para
afronta esta nueva modalidad de trabajo remoto, no se brindan la debida atencion
en los materiales de oficina para atencion a los usuarios, ademas no se realiza la

capacitacion al personal de como trabajar en el estado de emergencia y la falta de



incentivos laborales ha llevado al deterior6 del clima organizacional. Bajo lo
comentado la investigadora tiene la iniciativa realizar un estudio bajo las

condiciones que se vive durante la pandemia.

Presentando como problema general: ¢ Como se presenta la asociacion que
presenta las relaciones interpersonales y el clima organizacional percibido por los
trabajadores en la municipalidad provincial de Yungay — Ancash, 20217, bajo estas
consideraciones se tiene como problemas especificos: ¢Como se presenta la
relacion del respeto y el clima organizacional percibido por los trabajadores en la
municipalidad provincial de Yungay — Ancash, 20217?; ¢(Como se presenta la
relacion de la empatia y el clima organizacional percibido por los trabajadores en la
municipalidad provincial de Yungay — Ancash, 20217?; ¢;COmo se presenta la
relacion de la asertividad y el clima organizacional percibido por los trabajadores en
la municipalidad provincial de Yungay — Ancash, 2021? Y ¢Como se presenta la
relacion de la cooperacion y el clima organizacional percibido por los trabajadores

en la municipalidad provincial de Yungay — Ancash, 20217

Bajo ello se presenta la justificacion comentando que en el campo social el
estudio favorece a la municipalidad porque da a conocer los puntos de vista de los
trabajadores frente a la problematica que se presente sobre las relaciones
interpersonales de cada uno de ello y como afecta al clima organizacional que se
vive, por otro lado en el campo practico se comenta se tiene que al realizar todo el
proceso del andlisis se tiene resultados estadisticos que favorecen a conocer los
sucesos que se presentaran y daran a conocer los puntos vulnerable que se tiene.
En el punto de vista Teodrico se tiene se revisan las fuentes de las variables
analizadas y dan a conocer los sucesos que ocurren en la municipalidad, para
finalmente en el campo metodolégico se tiene la elaboracion de instrumentos que
permitan el analisis de la misma, para poder ser utilizada en futuros estudios que

permitan seguir profundizando esta problematica.

Luego se tiene los objetivos propuestos para ello se tiene como general:
Determinar la asociacion que presenta las relaciones interpersonales en el clima
organizacional percibido por los trabajadores en la municipalidad provincial de
Yungay — Ancash, 2021. De ahi se desglosan los especificos que son: (a) Conocer

la relacion que se presenta entre el respeto y el clima organizacional percibido por



los trabajadores en la municipalidad provincial de Yungay — Ancash, 2021. Luego
se tiene (b) Establecer el nivel de relacion que presenta la empatia y el clima
organizacional percibido por los trabajadores en la municipalidad provincial de
Yungay — Ancash, 2021. Ademas, se presenta (c) Explicar la relacion que se
evidencia entre la asertividad y el clima organizacional percibido por los
trabajadores en la municipalidad provincial de Yungay — Ancash, 2021. Finalmente,
esta (d) Precisar la relacion entre la cooperacion y el clima organizacional percibido

por los trabajadores en la municipalidad provincial de Yungay — Ancash, 2021.

Finalmente se presenta la hipotesis: Existe relacion significativa las relaciones
interpersonales en el clima organizacional percibido por los trabajadores en la
municipalidad provincial de Yungay — Ancash, 2021. Las hipétesis especificas que
se tienen son: (a) Existe relacion significativa entre el respeto y el clima
organizacional percibido por los trabajadores en la municipalidad provincial de
Yungay — Ancash, 2021. (b) Existe relacion significativa entre la empatia y el clima
organizacional percibido por los trabajadores en la municipalidad provincial de
Yungay — Ancash, 2021. (c) Existe relacion significativa entre la asertividad y el
clima organizacional percibido por los trabajadores en la municipalidad provincial
de Yungay — Ancash, 2021. (d) Existe relacion significativa entre la cooperacion y
el clima organizacional percibido por los trabajadores en la municipalidad provincial
de Yungay — Ancash, 2021.



Il. MARCO TEORICO

En esta parte del estudio se basa en el analisis de los trabajos preliminares mas

resaltantes y la fundamentacion de las teorias que respalden al estudio:

En el contexto de México los autores Gonzales, Ramirez, Teran y Palomino
(2021), con su estudio que presenta la denominacién clima organizacional en el
sector publico Latinoamericano, basado en los pasos del método cientifico,
utilizando técnica e instrumentos para el andlisis de datos, logré concluir: Se
diagnostican los estilos de vida de la persona, la organizacion y los elementos
psicolégicos organizacionales que influyen directamente en el clima empresarial,
alterando la correlacion entre compromiso, motivacion y clima organizacional. A su
vez, se determina que la percepcion de un clima excesivo se asocia a un nivel
excesivo de satisfaccion en la tarea, en consecuencia, la suma de las 2 variables

genera un desempefio global critico del personal.

En Colombia se realiz6 un estudio a cargo de Castafio, Henao y Martinez
(2017), quienes desarrollaron un estudio con la denominaciéon formas de
comunicacién y relaciones interpersonales, en el desempefio del rol docente: un
estudio de percepcion, basado en los pasos del método cientifico, utilizando técnica
e instrumentos para el andlisis de datos, logré concluir: La entidad es una
organizacion fuerte, solida y en desarrollo, por la realidad que existe una
conversacion asertiva por el adecuado ir con el flujo de mensajes donde se
promueven actitudes favorables a los colaboradores del grupo y gracias a este
trabajo hay una armoniosa pinta los alrededores debido al hecho de que todas las
personas interactian sin esfuerzo con sus compafieros; De ahi que se formen
equipos de trabajo adecuados para capacitarse y aclarar conflictos, 1o que permite
gue las actividades estén bien desarrolladas y asi obtener los objetivos de la

organizacion.

También se tiene el estudio de Sanabria (2017), en Colombia con la
denominacion formas de comunicacion presentes en las relaciones interpersonales
en una entidad publica, basado en los pasos del método cientifico, utilizando

técnica e instrumentos para el andlisis de datos, logré concluir: Las relaciones



agresivas por parte del control dentro del lugar de trabajo tienen un gran efecto en
el entorno del trabajo que se realiza. En los casos Unicos, las respuestas
competitivas van acompanadas de barreras de intercambio verbal que consisten en
juicios y burlas; También hay errores junto a la falacia de la justicia en la que el
protagonista se considera poseedor de la realidad y la justicia. Los resultados del
intercambio verbal agresivo en las relaciones interpersonales son: resultados
emocionales sobre el otro interesado, el obstaculo del debate y la oportunidad de
ver otro factor de vista, el pésimo ambiente laboral, la desmotivacion y el deterioro

de la autoridad en la relacion que se presenta entre colaboradores.

Un aporte considera como relevante es Juanta (2018), se basa en desarrollar
un estudio relaciones interpersonales y atencion al usuario, basado en los pasos
del método cientifico, utilizando técnica e instrumentos para el analisis de datos,
logré concluir: Relaciones interpersonales en caso de que afecten el servicio al
usuario (o la manera de atender al cliente) dentro de la entidad; Después de la
intervencion, las relaciones interpersonales se modificaron definitivamente,
provocando un magnifico cambio en el servicio al cliente. Se evidencia que mejores

relaciones interpersonales mejoran a la persona proveedora.

En el contexto de Peru se tiene a Ortega, Ledezma y Pérez (2018), con su
estudio que presento la denominacion relaciones interpersonales como una
herramienta para mejorar el clima organizacional, basado en los pasos del método
cientifico, utilizando técnica e instrumentos para el andlisis de datos, logré concluir:
Desde los comienzo del clima organizacion fue vinculada directamente con la
satisfaccion de necesidades y consecuentemente con las caracteristicas del
empleo, en direccion con estas definiciones posteriormente se relaciona al individuo
y al trabajo, llegando a la conclusion de que la relaciones interpersonales tiene que
ver con un ajuste o el punto de adaptacion entre las necesidades del trabajador y
el trabajo, entre los requisitos y las caracteristicas reales de uno a otro, pero el

constructo es aun mas complejo.

Otro estudio que se considero resaltante es lo evidenciado por Monge (2017),

quien durante un proceso de andlisis sobre su estudio Calidad de las relaciones



interpersonales y su relacion con el nivel de desempefio laboral en una entidad
publica, basado en los pasos del método cientifico, utilizando técnica e
instrumentos para el andlisis de datos, logré concluir: SE logro obtener un valor de
relaciéon de 0.152 demostrandose que una relacion minima entre las variables, por
lo tanto se requiere que las autoridades tomen las medidas correspondientes para

gue se logre fortalecer los procesos con los que se cuentan.

Chuquilin y Soto (2018), desarrollo su propuesta con la denominacion clima
organizacional y satisfaccion laboral en una entidad publica, basado en los pasos
del método cientifico, utilizando técnica e instrumentos para el analisis de datos,
logré concluir: Cuando hablamos de la correlacion entre la variable Clima
Organizacional y la Dimension de Condiciones Laborales, puede haber una gran
correlacion con colas en el nivel de 0.01, con valor de 0.416; indicando
adicionalmente que p = 0.000, en el que se rechaza la hipétesis nula y la
especulacién de la investigacion es convencional, con una correlacion entre las
variables, por lo que el placer laboral es muy fundamental para que exista un buen

clima dentro de la organizacion.

Otro aporte que se considero relevante en el estudio es lo realizado por Rojas
(2017), quien presento su estudio que se denomind el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en servidores publicos, basado en los pasos del método
cientifico, utilizando técnica e instrumentos para el andlisis de datos, logré concluir:
Se obtuvo un valor de 0.526 que demostré la relacion entre las variables que se
encontraban siendo analizadas y fueron suficientes para realizar la comprobacion
de la hipétesis, logrando demostrar que el clima que se presente en la entidad si
presenta repercusiones en la satisfaccion que se presente en los trabajadores. Por
otro lado, es importante que se tomen medidas que permitan que se puedan

mejorar estas cifras presentadas en el desarrollo del estudio.

Bajo los mismos lineamientos se tiene a Gavino (2018), se considerd con la
denominacion cultura organizacional y clima organizacional en una institucion
publica, basado en los pasos del método cientifico, utilizando técnica e

instrumentos para el analisis de datos, logré concluir: Se ha comprobado la relacion



gue se presenta entre las variables analizadas con un valor de 0,9343 considerada
como una relacion muy alta y que las autoridades deben seguir trabajando de la
misma manera para que se alcance mejores resultados y se obtenga el

cumplimiento de la meta.

Por otro lado se tiene a Solano (2017), quien a través de su estudio que
presento como denominaciéon clima organizacional y desempefio laboral en una
entidad publica, basado en los pasos del método cientifico, utilizando técnica e
instrumentos para el analisis de datos, logré concluir: Se evidencié una tremenda
datacion entre el clima organizacional y las trabajos de desempefio general de la
gente de la Gestidon Territorial Huallaga Central - Juanjui, en consecuencia, se
verifico la existencia de una correlacion extensa debido al hecho de la tarifa P (Sig.
(Bilateral)) es <a 0.05 que es "0.000; Asimismo, se ha descubierto que la R de
Pearson indica una tarifa tremenda de 0.675. Estos resultados se derivan de un
clima organizacional insuficiente y movimientos mal ejecutados, que afectan a la

vez al desempefio de los colaboradores de la institucion.

Luego de presentar los trabajos preliminares se tiene la descripcién de la
fundamentacién te6rica de las variables, partiendo de las relaciones
interpersonales, por medio de lo expresado por Schitz (1963), citado por Fritzen
(2003), autor de la teoria de las “Necesidades Interpersonales”, hace referencia que
"Los miembros de un conjunto son los mas practicos incluidos desde el momento
en que ciertos deseos esenciales son felices a través de la organizacion”. Estas
necesidades, en sintonia con Schiitz, son fundamentales porque todo hombre o
mujer que las atiende, en cualquier organizacion, las reporta, aunque en distintos
niveles. Por otro lado, esos deseos son interpersonales en el sentido de que mas
eficazmente dentro de la institucién y a través del grupo pueden ser satisfechos de

manera competente.

Por otra parte, Beltran, Valor y Expésito (2015), lo conceptualizan como "Las
relaciones interpersonales van a jugar un papel fundamental dentro del desempefio
global de la aficion humana dentro de los entornos sociales exclusivos en los que

se desarrolla, y se basa en la conversacion" Segun estos procesos, las relaciones



interpersonales son aquellas interacciones que se enganchan cada dia con el
comparfiero de trabajo. hombres, llamar a todos los demas colegas, compafieros de
oficina, entre otros. Las relaciones interpersonales agradables reducen el acoso y
permiten un intercambio de orientacién en la direccibn de los deseos de la

institucion.

En la actualidad Toalongo y Cabezas (2020), las relaciones interpersonales
son un elemento crucial en ciertos entornos pictéricos en los que es necesario el
trabajo en equipo o el autodesarrollo. Es por eso que aquellos seres humanos que
no tienen problemas para relacionarse y socializar tienden a ser mas visibles para

algunos puestos que los individuos que prefieren trabajar individualmente.

Otro aporte registrado en el estudio es lo comentado por Pérez (2000),
considera las relaciones interpersonales como el repertorio de conductas
interpersonales complejas, verbales y no verbales, a través de las cuales las
personas inciden en su entorno, obteniendo resultados preferidos y suprimiendo o
apartando los no deseados dentro de la esfera social, por lo tanto, dentro del Al
volumen que estan un golpe y obtener las consecuencias preferidas, sin causar

dafo a los demas, se considera que tienen las mejores relaciones sociales.

Bajo lo mencionado se tiene que Mayanga (2014), las relaciones
interpersonales son la etapa en la que el individuo se encuentra en un cortejo mas
profundo con diferentes seres humanos, ya sean amigos o empresas comerciales,

con aprecio mutuo por opiniones y consejos relacionados con el desafio.

Referente a las dimensiones se tiene que Kiehne (2002), Bisquerra (2003) y
Mayanga (2014), hacen coincidir en sefialar que para una buena relacién
interpersonal es vital ampliar las habilidades sociales, tales como comunicacion
efectiva y fantastica, admiracion, actitudes prosociales, conductas de cortesia y
bondad que consisten en las conductas que los seres humanos deben utilizar en
sus relaciones sociales cotidianas. para que los intercambios sociales sean mas
agradables, de primera, cordiales y llevaderos; por eso esos autores, bajo ello se

presenta:



La primera se basa en el respeto, refiriendo que se toman en consideracion
comportamientos, normas sociales del caracter, que los seres humanos deben
utilizar en sus relaciones interpersonales cotidianas para que los intercambios

sociales sean de altisima calidad, cordiales y soportables (Razeto, 2017).

El segundo elemento hace referencia a la empatia, basandose en el desarrollo
de la empatia corresponde a la mejora social cognitiva de la situacion, ya que
implica una comprensién del otro. Incluye una comprension cognitiva de los
sentimientos y motivaciones de los demas. La empatia supone que ingresamos al
sector de la alternativa y notamos las cosas desde un punto de vista, sentimos sus
emociones y prestamos atencion a lo que los demas prestan atencion. La
capacidad de situarse en el terreno de los demas ya no significa que porcentajes
Sus opiniones, sin estar de acuerdo con su forma de interpretar la realidad. En otras
palabras, el ser empatico es aquel que es capaz de examinar emocionalmente a

los seres humanos. (Briones, Barragan, Huilcapi y Morante, 2020).

El tercer componente es la asertividad, para ello es conceptualizada como
aquella capacidad no publica que nos permite expresar emociones, valoraciones y
pensamientos, en el momento oportuno, de forma adecuada y sin negar o
desestimar los derechos de los demas. Es el potencial para: expresar sentimientos
y objetivos fantasticos y pobres de una manera poderosa, sin hegar o menospreciar
los derechos de los demas y sin crecer o sentir vergiienza, discriminando entre

agresion y pasividad. (Marin, Quintero y Rivera, 2019).

El dltimo elemento es la cooperacion, considerado como el movimiento
conjunto y articulado de diferentes seres humanos, empresas o identidades para
realizar un emprendimiento comun u obtener un objetivo idéntico en el que
convienen pasatiempos comunes, similares o complementarios. La interaccion que
se produce genera desarrollo y una verdad especifica que relaciona la forma social
con la individualidad. Relaciones entre los seres humanos en torno a las
obligaciones que ejercen una presion de uso del desarrollo humano (Ballesteros y
Gil, 2002).
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Luego se presenta la fundamentacion teoria del clima organizacional para ello
se tiene a Chiavenato (2011), explica que el clima organizacional esta constituido
por el uso del ambiente interno, el ambiente que existe en cada estructura consta
de aspectos excepcionales que incluyen el tipo de empresa, generacién, politicas
de la organizacion, deseos operacionales, lineamientos internos (factores

estructurales) y factores sociales.

El principio de clima organizacional de Likert (mencionado a través de Brunet,
1999) establece que el comportamiento asumido al usar subordinados depende
inmediatamente de la conducta administrativa y las situaciones organizacionales
gue perciben, por lo tanto, se dice que la respuesta puede estar determinada por la

creencia.

El clima de una organizacion generalmente se denomina entorno interno y, en
consecuencia, su enfoque hace que los lideres reconozcan en términos bésicos las
variables internas, alternativamente, el método de subcultura organizacional aborda
solo elementos externos, se menciona que es una forma adicional. Solido, ya que
esta configurado durante algun tiempo, ya que puede estar hecho de subculturas,
esto puede crear climas unicos que dependen de las funciones de las sucursales y

el tipo de liderazgo que existe en cada vecindario.

Asi se pudo encontrar el aporte de Montufar (2013), sefiald6 que el clima
organizacional es la caracteristica del ambiente pictérico, estos rasgos se observan
sin demora y no directamente a través del personal que labora en ese ambiente,
tiene un resultado en la conducta laboral. Los niveles mas altos de la organizacién
pueden regular los numerosos rasgos del clima organizacional en un esfuerzo por

tener un efecto positivo en cada estandar y desempefio del caracter.

De la misma manera se tiene el aporte de Robbins. y Judge (2013), quienes
realizaron una conceptualizacion al clima organizacional porque el caracter de la
empresa y se puede asimilar con la subcultura porque permite consolidar las
tradiciones, valores, costumbres y practicas. El clima organizacional se describe
como el conjunto de percepciones compartidas que desarrollan los trabajadores en

cuanto a las caracteristicas de su entidad, incluidas las regulaciones, préacticas y
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tacticas formales, que los diferencian de otras entidades pero que impactan en su

conducta.

Para el caso de las dimensiones se bas6 en lo expuesto por Paredes y
Muchotrigo (2017), quienes se enfoca en la teoria de Litwin y Stringer basandose
en los pioneros que hablaron sobre el clima dentro de la organizacion, para ello se

basa en los elementos que son:

La primera es la estructura, que se encuentra asociada con la parte formal de
la entidad, dando facilidades o dificultando las funciones que se realizan, ademas
en esta fase se aspira a tener mejores convivencias con los compafieros de trabajo
(Gonzales, et al, 2018).

El siguiente elemento que se presenta es el reconocimiento laboral basado en
la manera que la organizacion aplica estimulos para motivar al trabajador y que, de
su mejor esfuerzo, permitiendo que se desarrolle ain mas su capacidad profesional
(Juarez, 2018).

Luego se presenta a las relaciones, en esta fase se basa en las acciones que
se realiza entre los compafieros de trabajo y permite la integracién de todo el equipo
profesional de la entidad, cumpliendo con las metas trazadas (Barcenas et al.,
2020).

Otro elemento importante es la expectativa que se basa en las obligaciones
asumidas por el trabajador la manera de organizar y comprometerse con el trabajo
gue desarrollan, ademas se basa en el poder de autonomia que presentan para
obtener mejores resultados y se tiene que la supervisién que se realiza al trabajador

(Bustamante y Alvarez, 2019).

Finalmente se tiene a la entidad, se basa en el vinculo que siente el trabajador
con la entidad, asumiendo retos y cumplimiento de los objetivos trazados en la

organizacion (Adriazola, et al., 2019).
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El clima organizacional se vuelve afectado por los comportamientos y
actitudes de las personas de la organizacion y a su vez, afecta los comportamientos
y actitudes manifestados. En otras palabras, un trabajador puede ver como el clima
de su agencia es de calidad y sin darse cuenta, contribuir junto con su propia
conducta a hacer agradable ese clima; En el otro caso, sucede con frecuencia que
personas pertenecientes a una empresa comercial hacen criticas agrias al clima de
Sus organizaciones, sin que con el argumento de que con sus malas actitudes estan
instalando este clima de insatisfaccion y descontento (Bernal, Pedraza y Sanchez,
2015).

13



lIl. METODOLOGIA
3.1.Tipo y disefio de investigacion

Referente al tipo de estudio se tiene que se alinea a los parametros que se
mencionan en los estudios de tipo Basica, para ello Montalvan, Soria, Hopkins,
Ascue y Ajito (2019), hacen mencidn que este tipo de estudios se basa en el analisis
de informacién, bajo parametros tedricos que sirven de fundamento para que se
pueda tener respaldo de las variables que se seleccionen en el estudio y se alcance
los objetivos trazados. Ademas, aqui se utilizan las fuentes tedricas para que se
realicen las recomendaciones pertinentes y alcanzar una mejora de las deficiencias

que se presenten.

Al comentar sobre el enfoque que presenta el estudio se tiene que es
cuantitativo por basarse en analisis numéricos. Ochoa (2019), hace mencién que
este tipo de enfoque se basan en calculos numéricos que permitieron el andlisis de
las variables y a través de resultados estadisticos se respondan a los objetivos

trazados y permitan obtener las conclusiones.

Respecto al disefio que presenta el estudio se comenta que es el no
experimental, esto segun los parametros que presenta de realizar observaciones
de las variables. Salgado (2018), expresa que estos disefios se basan en la
observacién y no interviene en el comportamiento de las variables, ni influye en las

opiniones que proporciones los sujetos que conforman la muestra.

Se considera correlacional, puesto que la finalidad que presenta es analizar
como se relacionan las variables, bajo pruebas estadisticas y determinar los

factores que la causan (Tamara y Manterola, 2017).

Finalmente es transversal, puesto que en el desarrollo del estudio se pacta con
los sujetos de la muestra la extraccion de datos en un Unico momento (Sanchez y
Reyes, 2015), para ello la investigadora, plantea instrumento y fechas de aplicacion,

con la autorizacion de la entidad para el acceso.

El esquema que se presenta es: 0.
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Dénde:
M: muestra
O1: analisis de la variable relaciones interpersonales
02: analisis de la variable clima organizacional
R: Relacién de las variables
3.2.Variables y operacionalizacion
Sanchez y Reyes (2015), hacen mencion que al operacionalizar una variable
se tiene como proposito construir un instrumento que permita su andlisis, a través

de percepciones que proporcionen los sujetos de la muestra.
Variable X: Relaciones interpersonales

En este apartado se tiene la definicion conceptual mencionando que Bisquera
(2003), expresa que las relaciones interpersonales se refieren al desarrollo de
capacidades que presenta una persona para relacionarse con los demas, a ello se
hace referencia la parte empética, sentido del humor, las conductas que pueda
presentar y la manera de pensar. Luego de ello se tiene a la definicién operacional
mencionando que se hace mencidn a las convivencias que presenta una persona
con su contexto, evaluado en el estudio en las dimensiones seleccionadas y por
medio del instrumento propuesto por medio de una escala ordinal. Para ello se tiene
como dimensiones al respeto, con sus indicadores de saludo a los compairieros,
luego se presenta el respeto a los compafieros, seguido de la manera de solicitar
informacion de manera cordial y agradecer siempre por la ayuda que se brinda.
También se presenta a la dimension empatia, con el analisis a través de los
indicadores de trato cordial, luego trabajo en equipo, de la misma manera se tiene
a la aceptacion a los comparferos por su condicién laboral, y si se realizan
reconocimiento por los logros. Asi se menciona a la dimensién asertividad, para ello
se propone los indicadores de expresion hacia los comparieros, luego si se expresa
los puntos de vista, si existe respeto de las opiniones y la seguridad que presentan
al expresarse. Finalmente se tiene la cooperacion para ello se presenta como
indicadores al aporte de ideas, si se participa en grupos, luego se presenta si se
comparte soluciones con los comparieros y finalmente si se comparte los materiales
de oficina. Todo lo menciona es de suma importancia porque permite la elaboracion

de instrumentos que permitan su analisis.
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Variable Y: Clima organizacional

En este apartado se tiene la definicion conceptual mencionando que se
considera como la suma de las caracteristicas que se percibe de su entorno, de
manera inmediata o indirecta de los colaboradores, logrando repercutir en el
comportamiento y la forma que se motiva a cada trabajador (paredes y Muchotrigo,
2017). Bajo lo mencionado se presenta como definicidbn operacional que es el
contexto que vive una persona referente a su entorno de trabajo y los paradigmas
gue presenta, evaluado en el estudio en las dimensiones seleccionadas y por medio
del instrumento propuesto por medio de una escala ordinal. Para ello se propone
como dimensiones a la estructura, con sus indicadores de ambiente laboral, luego
se tiene a los equipos tecnoldgicos con los que cuenta la entidad y los materiales
de oficina, luego se tiene a la dimension relaciones para ello se tiene los indicadores
de relacion con los jefes y la relaciobn que se presenta con los comparferos de
trabajo. Asi se puede mencionar al reconocimiento personal, para ello se presenta
los indicadores de incentivar a los trabajadores, la capacitacion que se realiza al
personal y se evidencia desarrollo profesional, luego se presenta a la dimension
expectativas personales con los indicadores de vocacion y legalidad, por ultimo, se
presenta a la dimension identidad teniendo como indicadores al involucramiento y
la identidad laboral que se presenta. Todo lo menciona es de suma importancia

porque permite la elaboracion de instrumentos que permitan su analisis.
3.3. Poblacién, muestray muestreo

En el caso de la poblacion se conformé por 100 trabajadores extraidos del
reporte del cuadro CAP de la municipalidad de Yungay, compuesta por personal
nombrado y los contratados. Neill y Cortez (2018), hacen mencion que la poblacion
se considera al total de sujetos que se encuentran en una institucion y presentan
experiencias de sucesos que se desea analizar y son seleccionados para realizar
un estudio. También se comenta que cuando es una cantidad accesible se puede

considerar como muestra al total de la poblacion.

La muestra en el estudio estuvo conformada por la misma cantidad que tiene
la poblacion, denominandose muestra de tipo censo, para ello Navarro, Jiménez y

Rappoport (2017), definen a este tipo de muestra como la manera intencionada de
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seleccionar a los sujetos pro la cercania o alcance que se presenta para la

aplicacion de instrumentos, que faciliten su analisis.

El muestreo que se aplico es el no probabilistico, a ello se tiene que Gomez
(2019), define a este muestreo como la seleccion a criterio de la investigadora y se

evita la aplicacidén de técnicas estadisticas para su andlisis.
3.4.Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

Técnica: Durante el desarrollo del estudio se ha seleccionado como técnica
la encuesta, para ello Espinoza (2019), hace referencia que la encuesta se
considera como una técnica que se aplica en ambos enfoques, tanto en el
cualitativo como en el cuantitativo, mucho depende de la formulacién de sus
instrumentos y las opciones que presenta. En esta fase se toman en consideracion

las acciones pertinentes durante un estudio y permita el recojo de datos.

Instrumento: Se considera como instrumento en el estudio al cuestionario, al
respecto se tiene Cohen y Gémez (2019), consideran que el cuestionario dentro del
enfoque cuantitativo presenta opciones de respuestas cerradas, por medio de la
técnica Likert, permitiendo que se pueda cuantificar y obtener los resultados
estadisticos deseados.

Validez: en este proceso se considera al juicio de expertos, partiendo de la
seleccion de los 3 profesionales que seran participes de este proceso, luego se
desarrolla la matriz de validacion, segun los parametros que exige la universidad y
se les entrega a los expertos para que realicen su diagnostico. Cabezas, Andrade
y Torres (2018), comentan que la validez es la valoracion que le asigna una

especialista a un instrumento a través de su veredicto.

Confiabilidad: Se considera como una prueba estadistica que determina si el
instrumento puede ser aplicado a una muestra o requiere ser ajustado (Baena,
2017). En el caso del estudio la confiabilidad se determina por una prueba piloto
que lo componen 15 profesionales de la municipalidad, luego se realiza la
tabulacion pertinente en el programa SPSS 26.0 y se obtiene el valor de alfa de

Cronbach para la determinacion si se puede aplicar al estudio.
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Tabla 1. Estadistica de fiabilidad de las variables

Estadisticas de fiabilidad

Cuestionario Alfa de Cronbach N° de encuestados N° de items
Relaciones 0.942 15 16
interpersonales

Clima organizacional 0.838 15 18

Fuente: Anexos
3.5.Procesamientos

Arias (2012), hace mencion que los procedimientos son pasos que se realizan
en el proceso de una investigacion, desde la parte preliminar hasta su culminacion.
Para ello la investigadora solicito a la escuela de posgrado que le brinden la carta
de presentacion, luego lo presento a la municipalidad y obtuvo la respuesta de
aceptacion, una vez que se tenga la autorizacién de la entidad se procede con las
coordinaciones requeridas para realizar el levantamiento de informacion, cuando
se tenga esta informacion se realizan las partes preliminares del estudio, luego en
el caso de los resultados se coordina con los trabajadores las fechas que disponen
de tiempo para ser aplicadas. Una vez que se obtenga la informacién mencionada
se procede a realizar el calculo de los resultados con los programas de Excel y

SPSS, para arribar a conclusiones.
3.6.Método de analisis de datos

En este proceso se tiene que realizar la organizacion de opiniones en una
base de datos, para ello se han seleccionado los programas de Excel para
organizar las opiniones y el SPSS 26.0 para realizar los calculos requeridos. En
este aspecto se tiene a la estadistica descriptiva, que a través de sus parametros
dan como respuesta tablas y figuras que permitan la interpretacion de los niveles
gue se presentan las variables. Luego se obtiene el andlisis inferencial, partiendo
de la prueba del Rho de Spearman para conocer cOmo se presenta la relacion de

las variables.
3.7.Aspectos éticos

Los aspectos éticos considerado en el estudio se basan en la originalidad,
basandose en tener en cuenta a las normas APA para citar toda la informacion que
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se considere en el estudio y pasando por el programa de originalidad de la
universidad para su comprobacion, luego se considera al consentimiento
informado, considera como uno de los puntos iniciales a la hora de obtener las
opiniones de cada trabajador. Luego se tiene al respeto porque no se intercede en
las opiniones de los trabajadores y tampoco se plasma datos personales de cada

uno de ellos.
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IV. RESULTADOS

Al desarrollar este capitulo se ha segmentado en dos partes, la primera hace
referencia al analisis descriptivo, donde se presentan los niveles registrados para
cada variable con sus dimensiones en tablas y figuras; luego se presenta el analisis
inferencial, que sirve de sustento para conocer el grado de relacién que se

presentan y realizar la prueba de hipoétesis.
4.1 Anélisis descriptivo:

En esta fase del estudio se procedi6 a seleccionar una escala ordinal para analizar
los niveles que se encuentran, generando intervalos que facilitan su interpretacion,

detallando lo siguiente:

Tabla 2. Frecuencia de las relaciones interpersonales con sus dimensiones

Dimensiones Inadecuada Regular Adecuado Total
y variable fi % fi % fi % fi %
Respeto 23 23.0% 71 71.0% 6 6.0% 100 100.0%
Empatia 25 25.0% 63 63.0% 12 12.0% 100 100.0%

Asertividad 30 30.0% 49 49.0% 21 21.0% 100 100.0%
Cooperacion 28 28.0% 64 64.0% 8 8.0% 100 100.0%

Relaciones 0 0 0 0
interpersonales 20 20.0% 77 77.0% 3 3.0% 100 100.0%

Fuente: encuestas aplicadas a los trabajadores

Figura 1. Barra de los niveles de las relaciones interpersonales y sus dimensiones
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Interpretacion:

A partir de lo registrado, tras la aplicacion de las encuestas a los trabajadores se
tiene que el respeto se presenta de manera inadecuada al 23.0%, luego se tiene
gue se presenta de manera regular al 71.0%, finalmente se tiene que se considera
de manera adecuado al 6.0%. al realizar el analisis de la empatia se tiene que se
considera de manera inadecuada al 25.0%, ademas se tiene que se presenta de
manera regular al 63.0%, finalmente se tiene que se encuentra en el nivel adecuado
al 12.0%. al comentar sobre los niveles alcanzados de la asertividad se tiene que
se presenta de manera inadecuada al 30.0%, luego se tiene que se ubica en el nivel
regular al 49.0% y se tiene que se presenta de manera adecuada al 21.0%. al
realizar el comentario de la cooperacion se tiene que se percibe de manera
inadecuada al 28.0%, de ahi se presentd que se considera de manera regular al
64.0% y por ultimo se tiene que se ubica de manera adecuada al 8.0%. al realizar
el comentario de las relaciones interpersonales se tiene que se percibe de manera
inadecuada al 20.0%, luego se tiene que se ubica de manera regular al 77.0% y por

ultimo se tiene que se presenta de manera adecuada al 3.0%.

Tabla 3. Frecuencia de las relaciones interpersonales con sus dimensiones

Dimensionesy Inadecuada Regular Adecuada Total
variable fi % fi % fi % fi %
Estructura 32 320% 57 57.0% 11 11.0% 100 100.0%
Relaciones 27 27.0% 55 55.0% 18 18.0% 100 100.0%

Reconocimiento
personal

Expectavas 57 27.0% 62 620% 11 11.0% 100 100.0%
personales

ldentidad 33 330% 62 620% 5 50% 100 100.0%

Clima 21 21.0% 75 750% 4 4.0% 100 100.0%
organizacional

37 370% 57 57.0% 6 6.0% 100 100.0%

Fuente: encuestas aplicadas a los trabajadores
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Figura 2. Barra de los niveles del clima organizacional y sus dimensiones
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Fuente: Tabla 1.
Interpretacion:

A partir de lo registrado, tras la aplicacion de las encuestas a los trabajadores se
tiene que la estructura presenta un nivel inadecuado al 32.0%, luego se tiene que
se presenta de manera regular al 57.0%, por ultimo, se tiene que se presenta de
manera adecuada al 11.0%. al realizar el andlisis de las relaciones se tiene para el
nivel inadecuado 27.0%, luego para el nivel regular se tiene 55.0% y para el nivel
adecuado se presentan el 18.0%. al comentar sobre el reconocimiento personal se
tiene el nivel inadecuado el 37.0%, luego se presenta para el nivel regular el 57.0%,
por dltimo se tiene para el nivel adecuado el 6.0%, al comentar sobre las
expectativas personales se tiene que el nivel inadecuado presenta el 27.0%, luego
se tiene que el nivel regular se tiene el 62.0%, por ultimo se tiene que el nivel
adecuado presenta el 11.0%, al comentar sobre la identidad se tiene que el 33.0%
se encuentra en el nivel inadecuado, luego se analizar para el nivel regular 62.0%
y para el nivel adecuada se tiene el 5.0%. Para finalizar con el analisis se tiene que
el clima organizacional presenta que el 21.0% lo considera inadecuada, luego se
tiene que el nivel regular presenta el 75.0% y el nivel adecuado presenta al 4.0%.
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Tabla 4. Determinar la asociacidén que presenta las relaciones interpersonales en el

clima organizacional

Relaciones Clima
interpersonales organizacional
Rho Relaciones Coeficiente de 1,000 ,500™
de interpersonales  correlacion
Spe Sig. (bilateral) ,000
arm N 100 100
an  Clima Coeficiente de ,500™ 1,000
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 100 100

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

Interpretacién:

A partir de lo registrado, tras la aplicacion de las encuestas a los trabajadores se

tiene un valor de Rho de Spearman de 0.50 indicando como positiva media entre

las relaciones interpersonales y el clima organizacional, mostrando que las

acciones que se realicen dentro de la entidad como el compafierismo y trabajo

colaborativo afectan al clima organizacional que se presente. Ademas, se comenta

gue el valor de la significancia es de 0.000, ubicado por debajo del 0.01, con lo cual

se considera como relacion significativa y se puede decir que se rechaza la

hipotesis nula.
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Tabla 5. Conocer la relacion que se presenta

organizacional

entre el respeto y el clima

Clima
organizacio
Respeto nal

Rho Respeto Coeficiente de 1,000 470"
de correlacion

Spea Sig. (bilateral) ,000

rman N 100 100

Clima Coeficiente de ,470™ 1,000
organizacional correlacion

Sig. (bilateral) ,000
N 100 100

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

Interpretacién:

A partir de lo registrado, tras la aplicacion de las encuestas a los trabajadores se

tiene un valor de Rho de Spearman 0.470 indicando como positiva media entre la

dimension respeto y el clima organizacional, mostrando que las acciones que se

realicen dentro de la entidad como el trato en comparieros y trabajo colaborativo

afectan al clima organizacional que se presente. Ademas, se comenta que el valor

de la significancia es de 0.000, ubicado por debajo del 0.01, con lo cual se considera

como relacién significativa y se puede decir que se rechaza la hip6tesis nula.
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Tabla 6. Establecer el nivel de relacion que presenta la empatia y el clima
organizacional

Clima
organizacio
Empatia nal

Rho Empatia Coeficiente de 1,000 468"
de correlacion

Spe Sig. (bilateral) . ,000

arm N 100 100

an  Clima Coeficiente de ,468™ 1,000
organizacional correlacion

Sig. (bilateral) ,000
N 100 100

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

Interpretacion:

A partir de lo registrado, tras la aplicacion de las encuestas a los trabajadores se
tiene un valor de Rho de Spearman 0.468 indicando como positiva media entre la
dimensién empatia y el clima organizacional, mostrando que las acciones que se
realicen dentro de la entidad como el trato en comparieros y trabajo colaborativo
afectan al clima organizacional que se presente. Ademas, se comenta que el valor
de la significancia es de 0.000, ubicado por debajo del 0.01, con lo cual se considera

como relacion significativa y se puede decir que se rechaza la hipotesis nula.
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Tabla 7. Explicar la relacion que se evidencia entre la asertividad y el clima
organizacional

Clima
organizacio
Asertividad nal

Rho Asertividad Coeficiente de 1,000 484"
de correlacion

Spea Sig. (bilateral) . ,000

rman N 100 100

Clima Coeficiente de 484" 1,000
organizacional correlacion

Sig. (bilateral) ,000
N 100 100

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

Interpretacion:

A partir de lo registrado, tras la aplicacion de las encuestas a los trabajadores se
tiene un valor de Rho de Spearman 0.484 indicando como positiva media entre la
dimensién asertividad y el clima organizacional, mostrando que las acciones que
se realicen dentro de la entidad como el trato en comparieros y trabajo colaborativo
afectan al clima organizacional que se presente. Ademas, se comenta que el valor
de la significancia es de 0.000, ubicado por debajo del 0.01, con lo cual se considera

como relacion significativa y se puede decir que se rechaza la hipotesis nula.

26



Tabla 8. Precisar la relacion entre la cooperacion y el clima organizacional

Cooperacion

Clima

organizacional

Rho Cooperacion Coeficiente de 1,000 ,541"
de correlacion
Spea Sig. (bilateral) ,000
rman N 100 100
Clima Coeficiente de 541" 1,000
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 100 100

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

Interpretacion:

A partir de lo registrado, tras la aplicacién de las encuestas a los trabajadores se

tiene un valor de Rho de Spearman 0.541 indicando como positiva media entre la

dimension cooperacion y el clima organizacional, mostrando que las acciones que

se realicen dentro de la entidad como el trato en comparieros y trabajo colaborativo

afectan al clima organizacional que se presente. Ademas, se comenta que el valor

de la significancia es de 0.000, ubicado por debajo del 0.01, con lo cual se considera

como relacién significativa y se puede decir que se rechaza la hip6tesis nula.
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V. DISCUSION

Segun lo registrado para el objetivo general se tiene a determinar la asociacion
gue presenta las relaciones interpersonales en el clima organizacional percibido por
los trabajadores en la municipalidad provincial de Yungay — Ancash, 2021, segun
los resultados obtenidos se tiene que tras la aplicacién de las encuestas a los
trabajadores se tiene un valor de Rho de 0.50 indicando como positiva media entre
las relaciones interpersonales y el clima organizacional, mostrando que las
acciones que se realicen dentro de la entidad como el compafierismo y trabajo
colaborativo afectan al clima organizacional que se presente. Ademas, se comenta
gue el valor de la significancia es de 0.000, ubicado por debajo del 0.01, con lo cual
se considera como relacion significativa y se puede decir que se rechaza la
hipétesis nula. Resultados que guardan un parentesco a los descrito por Sanabria
(2017), en Colombia con la denominaciéon formas de comunicacion presentes en
las relaciones interpersonales en una entidad publica, basado en los pasos del
método cientifico, utilizando técnica e instrumentos para el analisis de datos, logro
concluir: Las relaciones agresivas por parte del control dentro del lugar de trabajo
tienen un gran efecto en el entorno del trabajo que se realiza. En los casos unicos,
las respuestas competitivas van acompafadas de barreras de intercambio verbal
gue consisten en juicios y burlas; También hay errores junto a la falacia de la justicia
en la que el protagonista se considera poseedor de la realidad y la justicia. En la
actualidad Toalongo y Cabezas (2020), las relaciones interpersonales son un
elemento crucial en ciertos entornos pictdricos en los que es necesario el trabajo
en equipo o el autodesarrollo. Es por eso que aquellos seres humanos que no
tienen problemas para relacionarse y socializar tienden a ser mas visibles para

algunos puestos que los individuos que prefieren trabajar individualmente.

Segun lo registrado para el objetivo especifico que se basa en conocer la
relacién que se presenta entre el respeto y el clima organizacional percibido por los
trabajadores en la municipalidad provincial de Yungay — Ancash, 2021, segun los
resultados obtenidos se tiene que tras la aplicacion de las encuestas a los
trabajadores se tiene un valor de Rho de 0.470 indicando como positiva media entre
la dimensién respeto y el clima organizacional, mostrando que las acciones que se
realicen dentro de la entidad como el trato en comparieros y trabajo colaborativo
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afectan al clima organizacional que se presente. Ademas, se comenta que el valor
de la significancia es de 0.000, ubicado por debajo del 0.01, con lo cual se considera
como relacion significativa y se puede decir que se rechaza la hipétesis nula.
Resultados que guardan un parentesco a los descrito por Juanta (2018), se basa
en desarrollar un estudio relaciones interpersonales y atencion al usuario, basado
en los pasos del método cientifico, utilizando técnica e instrumentos para el analisis
de datos, logré concluir: Relaciones interpersonales en caso de que afecten el
servicio al usuario (o la manera de atender al cliente) dentro de la entidad; Después
de la intervencidn, las relaciones interpersonales se modificaron definitivamente,
provocando un magnifico cambio en el servicio al cliente. Se evidencia que mejores
relaciones interpersonales mejoran a la persona proveedora. El principio de clima
organizacional de Likert (mencionado a través de Brunet, 1999) establece que el
comportamiento asumido al usar subordinados depende inmediatamente de la
conducta administrativa y las situaciones organizacionales que perciben, por lo

tanto, se dice que la respuesta puede estar determinada por la creencia.

Segun lo registrado para el objetivo especifico que se basa en establecer el
nivel de relacién que presenta la empatia y el clima organizacional percibido por los
trabajadores en la municipalidad provincial de Yungay — Ancash, 2021, segun los
resultados obtenidos se tiene que tras la aplicacibn de las encuestas a los
trabajadores se tiene un valor de Rho de 0.468 indicando como positiva media entre
la dimensién empatia y el clima organizacional, mostrando que las acciones que se
realicen dentro de la entidad como el trato en comparieros y trabajo colaborativo
afectan al clima organizacional que se presente. Ademas, se comenta que el valor
de la significancia es de 0.000, ubicado por debajo del 0.01, con lo cual se considera
como relacion significativa y se puede decir que se rechaza la hipétesis nula.
Resultados que guardan un parentesco a los descrito por Ortega, Ledezma y Pérez
(2018), con su estudio que presento la denominacion relaciones interpersonales
como una herramienta para mejorar el clima organizacional, basado en los pasos
del método cientifico, utilizando técnica e instrumentos para el analisis de datos,
logré concluir: Desde los comienzo del clima organizacion fue vinculada
directamente con la satisfaccion de necesidades y consecuentemente con las

caracteristicas del empleo, en direccion con estas definiciones posteriormente se
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relaciona al individuo y al trabajo, llegando a la conclusién de que la relaciones
interpersonales tiene que ver con un ajuste o el punto de adaptacion entre las
necesidades del trabajador y el trabajo, entre los requisitos y las caracteristicas
reales de uno a otro, pero el constructo es ain mas complejo. Montufar (2013),
sefial6 que el clima organizacional es la caracteristica del ambiente pictorico, estos
rasgos se observan sin demora y no directamente a través del personal que labora
en ese ambiente, tiene un resultado en la conducta laboral. Los niveles mas altos
de la organizacion pueden regular los numerosos rasgos del clima organizacional
en un esfuerzo por tener un efecto positivo en cada estandar y desempefio del

caracter.

Segun lo registrado para el objetivo especifico que se basa en explicar la
relacion que se evidencia entre la asertividad y el clima organizacional percibido
por los trabajadores en la municipalidad provincial de Yungay — Ancash, 2021,
segun los resultados obtenidos se tiene que tras la aplicacion de las encuestas a
los trabajadores se tiene un valor de Rho de 0.484 indicando como positiva media
entre la dimension asertividad y el clima organizacional, mostrando que las
acciones que se realicen dentro de la entidad como el trato en comparieros y trabajo
colaborativo afectan al clima organizacional que se presente. Ademas, se comenta
que el valor de la significancia es de 0.000, ubicado por debajo del 0.01, con lo cual
se considera como relacion significativa y se puede decir que se rechaza la
hipétesis nula. Resultados que guardan un parentesco a los descrito por Castafio,
Henao y Martinez (2017), quienes desarrollaron un estudio con la denominacién
formas de comunicacion y relaciones interpersonales, en el desempefio del rol
docente: un estudio de percepcion, basado en los pasos del método cientifico,
utilizando técnica e instrumentos para el analisis de datos, logré concluir: La entidad
es una organizacion fuerte, sélida y en desarrollo, por la realidad que existe una
conversacion asertiva por el adecuado ir con el flujo de mensajes donde se
promueven actitudes favorables a los colaboradores del grupo y gracias a este
trabajo hay una armoniosa pinta los alrededores debido al hecho de que todas las
personas interactian sin esfuerzo con sus compaferos; De ahi que se formen
equipos de trabajo adecuados para capacitarse y aclarar conflictos, lo que permite

gue las actividades estén bien desarrolladas y asi obtener los objetivos de la
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organizacion. El aporte de Robbins y Judge (2013), quienes realizaron una
conceptualizacion al clima organizacional porque el caracter de la empresa y se
puede asimilar con la subcultura porque permite consolidar las tradiciones, valores,
costumbres y practicas. El clima organizacional se describe como el conjunto de
percepciones compartidas que desarrollan los trabajadores en cuanto a las
caracteristicas de su entidad, incluidas las regulaciones, practicas y tacticas

formales, que los diferencian de otras entidades pero que impactan en su conducta.

Segun lo registrado para el objetivo especifico que se basa en precisar la
relacion entre la cooperacion y el clima organizacional percibido por los
trabajadores en la municipalidad provincial de Yungay — Ancash, 2021, segun los
resultados obtenidos se tiene que tras la aplicacion de las encuestas a los
trabajadores se tiene un valor de Rho de 0.541 indicando como positiva media entre
la dimension cooperacion y el clima organizacional, mostrando que las acciones
que se realicen dentro de la entidad como el trato en compaferos y trabajo
colaborativo afectan al clima organizacional que se presente. Ademas, se comenta
gue el valor de la significancia es de 0.000, ubicado por debajo del 0.01, con lo cual
se considera como relacion significativa y se puede decir que se rechaza la
hipotesis nula. Resultados que guardan un parentesco a los descrito por Gonzales,
Ramirez, Teran y Palomino (2021), con su estudio que presenta la denominacién
clima organizacional en el sector publico Latinoamericano, basado en los pasos del
método cientifico, utilizando técnica e instrumentos para el analisis de datos, logro
concluir: Se diagnostican los estilos de vida de la persona, la organizacion y los
elementos psicolégicos organizacionales que influyen directamente en el clima
empresarial, alterando la correlacion entre compromiso, motivacion y clima
organizacional. A su vez, se determina que la percepcion de un clima excesivo se
asocia a un nivel excesivo de satisfaccion en la tarea, en consecuencia, la suma de
las 2 variables genera un desempefio global critico del personal. Chiavenato (2011),
explica que el clima organizacional esta constituido por el uso del ambiente interno,
el ambiente que existe en cada estructura consta de aspectos excepcionales que
incluyen el tipo de empresa, generacion, politicas de la organizacion, deseos

operacionales, lineamientos internos (factores estructurales) y factores sociales.
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VI. CONCLUSIONES

Primera. Se evidencié relacion significativa (Rho=0.500; sig.=0.000) entre las

Segunda.

relaciones interpersonales y el clima organizacional percibido por los
trabajadores en la municipalidad provincial de Yungay — Ancash, 2021,
asi mismo se pudo comprobar la hipétesis y se procedioé a rechazar la
hipotesis nula, manifestando que la parte emotiva tiene repercusiones

en el clima que se pueda presentar en la entidad.

Se evidencié relacion significativa (Rho=0.470; sig.=0.000) entre el
respeto y el clima organizacional percibido por los trabajadores en la
municipalidad provincial de Yungay — Ancash, 2021, asi mismo se pudo
comprobar la hipétesis y se procedié a rechazar la hipdtesis nula,
expresando que el respeto es un elemento primordial que afecta al clima
de la entidad.

Tercera. Se evidencié relacién significativa (Rho=0.468; sig.=0.000) entre la

empatia y el clima organizacional percibido por los trabajadores en la
municipalidad provincial de Yungay — Ancash, 2021, asi mismo se pudo
comprobar la hipotesis y se procedid a rechazar la hip6tesis nula,
expresando que la parte empatica que presenta un trabajador benéfico

al clima de la entidad.

Cuarta. Se evidencié relacion significativa (Rho=0.484; sig.=0.000) entre la

asertividad y el clima organizacional percibido por los trabajadores en la
municipalidad provincial de Yungay — Ancash, 2021, asi mismo se pudo
comprobar la hipétesis y se procedié a rechazar la hipétesis nula,
manifestando que las expresiones que brindan los trabajadores favorece

al clima de la entidad.

Quinta. Se evidencié relacion significativa (Rho=0.541; sig.=0.000) entre la

cooperacion y el clima organizacional percibido por los trabajadores en la

municipalidad provincial de Yungay — Ancash, 2021, asi mismo se pudo

comprobar la hipétesis y se procedio a rechazar la hipotesis nula, expresando

que la cooperacion y trabajo es equipo es favorable.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera. Al director de la entidad realizar talleres enfocado a mejorar las relaciones
entre los trabajadores y fomentar el trabajo en equipo para que se pueda
mejorar el clima que se presenta en la entidad, beneficiando al servicio

que se brinda y logro de metas establecidos.

Segunda. Al jefe de personal analizar de manera periodica al clima organizacional
gue se presenta en la entidad para que se pueda establecer medidas

correctivas cuando el clima se presente de manera inadecuada.

Tercera. A los trabajadores de la entidad incentivar a sus comparieros para que
puedan trabajar en equipo y de manera articulada, con la finalidad de

alcanzar las metas establecidas por la gerencia.

Cuarta. A los usuarios hacer llegar sus reclamos y quejas de la atencion que reciben
para que las autoridades de la entidad puedan establecer mecanismos
correctivos de los problemas que se presenten y asi mejorar los

procesos administrativos.

Quinta. A la comunidad cientifica seguir desarrollando estudio enfocados al
andlisis de las relaciones interpersonales para que se puedan dar a conocer
coémo se presentan en las entidades y como afecta al clima organizacional que

se evidencia.
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Anexo 01: Operacionalizacion de variables

Variables DK Definicién operacional Dimensiones Indicadores SSEEIRLCE
conceptual P medicién
Se hace mencion a las Saludos a los compafieros
convivencias que presenta Respeto de opiniones Ordinal
una persona con su contexto, Respeto Solicita informacion de manera
evaluado en el estudio en las cordial
dimensiones seleccionadas y Agradecer siempre por la ayuda
. or medio del instrumento Trato cordial
Bisquera (2003), expresa que las pro Lesto por medio de una - -
relaciones  interpersonales se | PP P . Trabajo en equipo
. refieren al  desarrollo  de | €scalaordinal. Empatia Aceptacion a compaferos por su
Relacion | capacidades que presenta una condicion
es persona para relacionarse con Reconocimiento por logros
interpers | los demas, a ello se hace Expresion hacia los compafieros
onales refer_enma la parte empatica, Expresar punto de vista
sentido del humor, las conductas Asertividad Respeto a las opiniones de
que pueda presentar y la manera compafieros
de pensar. Seguridad de expresarse
Aportar ideas
Participar en grupo
Cooperacion Se comparte soluciones con los
compaferos
Comparte materiales de oficina
Se considera como la suma de | Es el contexto que vive una Ambiente laboral
las caracteristicas que se | persona referente a su Estructura Equipos tecnolégicos
percibe de su entorno, de | entorno de trabajo y los Material de oficina
i manera inmediata o indirecta de | paradigmas que presenta, Relacion con los jefes
clima i Relaciones — -
oraaniza los c?_labora?ores, Itogrgnc:o gyalanO en el (lastupho edn las Relacién con los compafieros
repercutir en el comportamiento | dimensiones seleccionadas — ;
9 P PS . : y Incentivacion de los trabajadores
cional y la forma que se motiva a cada | por medio del instrumento

trabajador (paredes y
Muchotrigo, 2017).

propuesto por medio de una
escala ordinal.

Reconocimiento personal

Capacitacion del personal

Desarrollo personal

Expectativas personales

Vocacién

Legalidad




Identidad

Involucramiento

Identidad laboral




Anexo 02: Matriz de consistencia

MATRIZ DE CONSISTENCIA: “Relaciones interpersonales en el clima organizacional percibido por los
trabajadores en la municipalidad provincial de Yungay — Ancash, 2021”.

Problema general

Objetivo general

Hipotesis general

¢,Como se presenta la asociacion que
presenta las relaciones interpersonales y
el clima organizacional percibido por los
trabajadores en la  municipalidad
provincial de Yungay — Ancash, 2021?

Determinar la asociacién que presenta
las relaciones interpersonales en el
clima organizacional percibido por los
trabajadores en la  municipalidad
provincial de Yungay — Ancash, 2021.

Existe relacion significativa las relaciones
interpersonales en el clima organizacional
percibido por los trabajadores en la
municipalidad provincial de Yungay -
Ancash, 2021.

Problemas especificos

Objetivos especificos

Hipo6tesis especificas

¢Como se presenta la relacién del
respeto y el clima organizacional
percibido por los trabajadores en la
municipalidad provincial de Yungay —
Ancash, 2021?

Conocer la relaciébn que se presenta
entre el respeto y el clima organizacional
percibido por los trabajadores en la
municipalidad provincial de Yungay -
Ancash, 2021.

Existe relacion significativa entre el
respeto y el clima organizacional percibido
por los trabajadores en la municipalidad
provincial de Yungay — Ancash, 2021.

¢Como se presenta la relacién de la
empatia y el clima organizacional
percibido por los trabajadores en la
municipalidad provincial de Yungay —
Ancash, 2021?

Establecer el nivel de relacion que

presenta la empatia y el clima
organizacional  percibido por los
trabajadores en la municipalidad

provincial de Yungay — Ancash, 2021.

Existe relacion significativa entre la
empatia y el clima organizacional
percibido por los trabajadores en la
municipalidad provincial de Yungay -
Ancash, 2021.

¢,Como se presenta la relacion de la
asertividad y el clima organizacional
percibido por los trabajadores en la
municipalidad provincial de Yungay -
Ancash, 20217

Explicar la relacion que se evidencia

entre la asertividad y el clima
organizacional  percibido por los
trabajadores en la municipalidad

provincial de Yungay — Ancash, 2021.

Existe relacion significativa entre la
asertividad y el clima organizacional
percibido por los trabajadores en la
municipalidad provincial de Yungay -
Ancash, 2021.

¢,Como se presenta la relacion de la
cooperacion y el clima organizacional
percibido por los trabajadores en la
municipalidad provincial de Yungay -
Ancash, 20217

Precisar la relacion entre la cooperacion
y el clima organizacional percibido por
los trabajadores en la municipalidad
provincial de Yungay — Ancash, 2021.

Existe relacion significativa entre la
cooperacién y el clima organizacional
percibido por los trabajadores en la
municipalidad provincial de Yungay -
Ancash, 2021.




Anexo 03: Instrumentos

Cuestionario de relaciones interpersonales

Considerado colaborador de la entidad, el siguiente cuestionario tiene la intencion
de evaluar las relaciones interpersonales de la entidad. Las opiniones podrian
ayudar a optimizar la gestion, en lo que se pueda perfeccionar, ese es el motivo
principal para que conteste con la sinceridad del caso. Debe marcar s6lo una de las

alternativas, poniendo una equis (x) en el cuadro que suponga.

N° DIMENSIONES / items Opciones de respuesta

DIMENSION 1: Respeto

Nunca
Casi
nunca
A veces
Casi
siempre
Siempre

1 Saludo a mis comparnieros de trabajo

2 | Se respeta las opiniones de los trabajadores

(Respeto las opiniones....)

3 Cuando un trabajador quiere opinar se le

brinda la oportunidad

4 | Cuando se dirigen a los trabajadores se les

llama por su nombre

DIMENSION 2: Empatia

3) El trato que recibe de sus compafieros es

cordial.

6 Se evidencia que se realiza trabajo en equipo

7 Se fomenta en compaferismo en la entidad

8 Se ha evidenciado trato discriminatorio en la
entidad

DIMENSION 3: Asertividad

9 Los trabajadores demuestran trato asertivo

con sus compafieros de trabajo

10 | Se respeta los puntos de vista que presentan

los trabajadores Respeto las opiniones.




11

Las opiniones que brindan los trabajadores

son tomadas en cuenta en la toma de

decisiones

12 |Los trabajadores presentan seguridad al
expresarse.
DIMENSION 4: Cooperacion

13 | Los trabajadores aportan nuevas ideas

14 | Los trabajadores participan en equipo de
trabajo

15 | Se brinda opiniones de soluciones de los
problemas que se presentan en la entidad

16 | En la entidad se comparte los materiales de

oficinas




Cuestionario de clima organizacional

Considerado colaborador de la entidad, el siguiente cuestionario tiene la intenciéon
de evaluar el clima organizacional de la entidad. Las opiniones podrian ayudar a
optimizar la gestién, en lo que se pueda perfeccionar, ese es el motivo principal
para que conteste con la sinceridad del caso. Debe marcar s6lo una de las

alternativas, poniendo una equis (x) en el cuadro que suponga.

Ne DIMENSIONES / items Opciones de respuesta

DIMENSION 1: Estructura

Nunca
Casi
nunca
A veces
Casi
siempre
Siempre

1 | Se percibe un adecuado clima laboral en la

entidad

2 La entidad proporciona los equipos
tecnoldgicos adecuados para desempefiar su

trabajo

3 Se cuenta con los materiales de oficina
necesario para desarrollar su trabajo

DIMENSION 2: Relaciones

4 Se puede comunicar con su jefe con facilidad

3) Se presenta problemas el administrador de la

entidad

6 Presentan problemas con los comparieros de

trabajo

7 Considera que el trabajo que desarrolla

fortalece sus capacidades profesionales

DIMENSION 3: Reconocimiento personal

8 La entidad brinda incentivos laborales a los

trabajadores

9 Considera que es importante que se brinden

incentivos a lo trabajadores

10 |La entidad brinda capacitaciones a los

trabajadores de la entidad




DIMENSION 4: Expectativas personales

11 | Evidencia que los trabajadores realizan sus
funciones con vocacion

12 | Considera importante que la entidad genere
compromiso con la entidad

13 |El trabajo que desarrolla fortalece sus
competencias profesionales

14 |La identidad incentiva al personal a
involucrarse en los procesos
DIMENSION 5: Identidad

15 | Se fomenta el involucramiento laboral a los
trabajadores

16 | Se felicita a los trabajadores por sus logros

17 | Los trabajadores presentan identificacion con
las metas de la entidad

18 | Los trabajadores se identifican con las metas

(vision)) de la entidad




CV

Anexo 04: Validacién de instrumentos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LAS RELACIONES INTERPERSONALES

N*® DIMENSIONES | items Pertinencia! |RelevanciaZ Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1 : Respeto 5i No 5i No Si No

1 Saludo a mis compafieros de trabajo X X X

2 Se respeta las opiniones de los trabajadores (Respeto las opiniones. ... ) X X X

3 Cuando un trabajador quiere opinar s le brinda Ia cportunidad X X X

4 Cuando se dirigen a los trabajadores se les llama por su nombre X X X
DIMENSION 2- Empatia Si No Si No Si No

5 El trafo que recibe de sus compafieros es cordial. X X X

6 Se evidencia que se realiza frabajo en equipo X X X

7 Se fomenta en compafierismo en la enfidad X X X

8 Se ha evidenciado trato discriminatorio en la entidad X X X
DIMENSION 3: Asertividad Si No Si No Si No

9 Los trabajadores demuestran trato asertivo con sus compafieros de trabajo X X X

10 | Se respeta los puntos de vista que presentan los trabajadores X X X
Respeto los ...

11 | Las opiniones que brindan los trabajadores son tomadas en cuenia en la toma de X X X
decisiones

12 | Los trabajadores presentan sequridad al expresarse X X X
DIMENSION 4: Cooperacidn Si No Si No [ Si No

13 | Los trabajadores aportan nuevas ideas X X X

14 | Los trabajadores participan en equipo de frabajo X X X

15 | Se brinda opiniones de soluciones de los problemas que se presentan en la enfidad | X X X

16 | Enla enfidad se comparte los materiales de oficinas X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia);__SI hay suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ...Dra. Haydeé Luz Alvarado Silva

Especialidad del validador: Doctora en Educacion.....................

Pertinencia: El item corresponde al concapto tedrico formulado.
*Relevancia: El iteam es apropiade para representar al componente o
dimension especifica del constructs

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Aplicable después de corregir [ ]

" Hayde® Luz Alvarado Silva

No aplicable [ ]

DNI: 33341657

15 de junio del 2021
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

N® DIMENSIONES ! items Pertinencia! [Relevancia? Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1 : Estructura Si No Si No Si No
1 Se percibe un adecuado clima laboral en la enfidad X X X
2 La enfidad proporciona los equipos tecnoldgicos adecuados para desempefiar su | X X X
frabajo
3 Se cuenta con los materiales de oficing necesano para desarrollar su trabajo X X X
DIMENSION 2: Relaciones Si Neo Si No Si No
4 Se puede comunicar con suU jefe con facilidad X X X
5 Se presenta problemas el administrador de Ia entidad X X X
6 Presentan problemas con los compafiercs de frabajo X X X
7 Considera que el trabajo que desarrolla fortalece sus capacidades profesionales
DIMENSION 3: Reconocimiento personal Si No Si No | Si No
8 La entidad brinda incentivos laborales a los trabajadores X X X
9 Considera que es importante que se brinden incentivos 3 lo frabajadores X X X
10 | La entidad brinda capacitaciones a Ip trabajadores de la enfidad X X X
DIMENSION 4: Expectativas personales Si No Si No Si No
11 Evidencia que los trabajadores realizan sus funciones con vecacion X X X
12 Considera importante que la entidad genere compromiso con la entidad X X X
13 El trabajo que desarrolla forialece sus competencias profesionales X X X
14 | Laidentidad incentiva al personal a involucrarse en los procesos
DIMENSION 5: Identidad Si No Si No | Si No
15 | Sefomenia el involucramiento laboral a los trabajadores X X X
16 | Sefelicita a los frabajadores por sus logros X X X
17 | Los trabajadores presentan identificacidn con las metas de la enfidad X X X
18 | Los trabajadores se identifican con las metas (visidn)) de la entidad X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia):___Si hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Dra. Haydeé Luz Alvarado Silva....... DNI:33341657

Especialidad del validador: Doctora en educacion......

Pertinencia: El item corresponde al concepte tedrico formulado.
*Relevancia: El itam es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: 3e entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

15 de junio del 2021

o . - ) Hayde® Luz Alvarado Silva
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir Ia dimension
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LAS RELACIONES INTERPERSONALES

N° DIMEMNSIONES | items Pertinencia! |Relevancia? Claridad: Sugerencias
DIMENSION 1 : Respeto Si No Si No Si No
1 Saludo a mis companieros de frabajo X X X
2 Se respeta las opiniones de kos frabajadores [Respelo las opmiones...) X X X
3 Cuando un frabajador quiere opinar 52 le brinda la oporfunidad X X X
4 Cuando se dirigen a los frabagadores =2 les lama por su nombre X X X
DIMENSION 2: Empatia Si No i No i No
] El trato que recibe de sus companeros es cordial. X X X
[ Se evidencia que se realiza frabajo en equipo X X X
T S fomenta en companerisma en la entidad X X X
[ Se ha evidenciado frato discriminatono en la enfidad X X X
DIMENSION 3: Asertividad Si No Si No Si No
9 Los trahajadores demuestran trato &sertivo con sus compafieros de trabajo X X X
10 | Serespetalos puntos de vista que presentan los frabajadores X X
Respeto los
11 Las opinlones que brindan los trabajadones son fomadas en cuenta en la foma de X
decisiones
12 Los frabajadores presentan sequridad &l expresarse X X X
DIMENSION 4: Cooperacion Si No Si No Si No
13 | Los frabajadores aporian nuevas ideas X X X
14 | Los frabajadores parficipan en equipo de frabajo X X X
13 | Se brinda opiniones de soluciones de los problemas que 52 presentan en laentidad | X X X
16| En la entidad se comparte los matenales de oficinas X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia):__Si hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X ] Aplicable después de comregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Ma: ... Mg. Solarzano Lirio Lisset Milagros....... DNI: 996347943

Especialidad del validador: Ingeniero Industrial. Mg. Investigacion y DOCENCIA ...uuveereeessenannas

1Pertinencia: El ilem coresponds al concepto tedrico formulado.
*Relevancia: El item ez apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructn

iClaridad: Se enfiende sin dificuliad alguna &l enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Mota: Suficiendia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir [a dimension

15 de junio del 2021
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA ORGANIZACIOMNAL

N® DIMENSIONES | items Pertinencia! |Relevancia? Claridads Sugerencias
DIMENSION 1 - Estructura Si Mo Si No Si No
1 Je percibe un adecuado clima kaboral en la entidad X * X
2 La enfidad propoeciona los equipos fecnologicos adecuados para desempefiar su | X X X
frabajo
3 Je cuenta con los materales de oficing necesanio para desarrollar su frabajo X X X
DIMENSION 2: Relaciones Si Mo Si No Si No
4 Se puede comunicar con su jefie con facilidad X X X
3 Je presenta problemas el administrador de k5 entidad X X X
[ Presenian problemas con los companeros de trahaio X X X
T Considera que el trabajo que desarrolla forfalece sus capacidades profesionales
DIMENSION 3- Reconocimiento personal 5i No 5i No Si No
] La entidad brinda incenfivos laborales a los trabajadores X X X
9 Considera que es importanie que se brinden incentivos a o trabajadores X * X
10 La entidad brinda capacitaciones a |, rabajadores de la enldad X * x
DIMENSION 4: Expectativas personales Si Mo Si Mo Si No
11 Evidencia que los trabajadores realizan sus fundionss con vocacion X X X
12 Considera impaorianée que |2 entidad genene compromiso con 13 enfidad X * x
13 El rabajo que desamalla fortalecs sus competencias profesionales X * *
14 | Laidenfidad incenfiva al personal a imwolucrarse en los procesos
DIMENSION 5: dentidad 5i Mo Si No Si Mo
13 Se fomenta el involucramiento ksboral a los frabajadores X x X
16 Se felicita a los frabajadores por sus logros x X X
17 Los trabajadores presentan idenfiicacion con las metas de la entidad x x X
18 Los trabajadores se idenfifican con las metzs (vision)) de la enfidad X X x
Observaciones (precisar si hay suficiencia):___Si hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X1] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Mg. Solarzano Lirio Lisset Milagros ....... DNI: 996347943

Especialidad del validador: Ingeniero Industrial. Mg. Investigacion y Docencia

Pertinencia: B iiem corresponde al concepto tedrico formulada. L
*Relevancia: E item es aprogiado para represeniar al componente o 15 de junio del 2021
dimension ezpecifica del conatucto

Claridad: Se enfiends sin dificulizd alguna el enunciado del item, &3
COnCisn, exacto y drectn

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planfeados
son suficientss para medir la dimension
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LAS RELACIONES INTERPERSONALES

N*® DIMENSIONES | items Pertinencia! |Relevancia? Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1 : Respeto Si No Si No Si No

1 Saludo a mis compafieros de trabajo X X X

2 Se respela las opiniones de los trabajadores (Respeto 1as cpiniones... ) X X X

3 Cuandg un trabajador quiere opinar s le brinda la oportunidad X X X

4 Cuando se dirigen a los trabajadores se les llama por su nombre X X X
DIMENSION 2: Empatia Si No Si No Si No

5 El trafo que recibe de sus compafieros es cordial. X X X

6 Se evidencia que se realiza frabajo en equipo X X X

7 Se fomenta en compafierismo en la enfidad X X X

8 Se ha evidenciado trato discriminatorio en la entidad X X X
DIMENSION 3: Asertividad Si No Si No Si No

9 Los trabajadores demuestran trato asertivo con sus compafieros de trabajo X X X

10 | Se respeta los puntos de vista que presentan los trabajadores X X X
Respeto los ...

11 | Las opiniones que brindan los trabajadores son tomadas en cuenta en [a toma de X X X
decisiones

12 | Los frabajadores presentan seguridad al expresarse X X X
DIMENSION 4: Cooperacion Si No Si No | Si No

13 | Los trabajadores aportan nuevas ideas X X X

14 | Los trabajadores participan en equipo de frabajo X X X

15 | Se brinda opiniones de soluciones de los problemas que se presentan en 13 enfidad | X X X

16 | Enla entidad se comparte los materiales de oficings X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia):__Si hay suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X ]

Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ... Dr. Elvis Jerson Ponte Quifiones.......

Especialidad del validador: Doctor en Educacion .....................

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulade.
*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensidn especifica del constructe

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimenzian

No aplicable [ ]

DNI: 44199834

wbor

Elvis Jerson Ponte
Aseior = Con

dala

Quifones

161,

wh T

15 de junio del 2021
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

MN* DIMENSIONES | items Pertinencia! [Relevancia? Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1 : Estructura Si No Si No Si No

1 Se percibe un adecuado clima laboral en la entidad .1 . X

2 La enfidad proporciona los equipos tecnolooicos adecuados para desempefiar su | X x x
trabajo

3 Se cuenta con los mateniales de oficing necezano para dezarrollar zu trabajo X x x
DIMENSION 2: Relaciones Si No Si No Si No

4 Se puede comunicar con su jefe con facilidad x x x

5 Se presenta problemas el administrador de la enbdad X x X

] Precentan problemas con los companeros de trabajo X x x

7 Considera que el trabajo que desamolla fortalece sus capacidades profesionales
DIMENSION 3: Reconocimiento personal Si No 5i No 5i No

8 Lz entidad brinda incentrwos |aborales a los trabajadores x X X

9 Considera que es mportante que s& brinden incentivos a lo trabajadores X X x

10 La entidad brinda capacitaciones a lp trabajadores de |a entidad x x x
DIMENSION 4: Expectativas personales Si No Si No Si No

11 Evidencia que los trabajadores realizan sus funciones con vocacion X X X

12 | Considera importante que la enbidad genere compromiso con la entidad X x X

13 El trabajo que desarrolla fortalece sus competencias profesionales x x

14 | Laidentdad incentiva al personal 3 involucrarse en los procesos
DIMENSION 5: Identidad Si No Si No Si No

15 Se fomenta el involucramiento laboral & los trabajadores x x x

16 Se felicita a los frabajadores por sus logros X X x

17 | Lostrabgjadores prezentan identificacion con las metas de |a entidad x x x

18 Los trabajadores se identifican con las metas (vision)) de la entidad X X x

Observaciones (precisar si hay suficiencia):__5i hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Dr. Elvis Jerson Ponte Quiniones ....... DNI: 44199834

Especialidad del validador: Doctor en Educacion

Pertinencia: El item corresponde &l concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item e= apropiado para representar al companente o
dimenzion ezpecifica del constructo

Claridad: Se entiende zin dificultad alguna el enunciado del item, es
concizo, exacte y directs

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ftems planteados Elvis Imm}gﬂ'ﬂmm
zon suficientes para medir la dimensian Evtadistics y Metsdalops de s Iovestigadin

15 de junio del 2021




Anexo 05: Confiabilidad del instrumento

CALCULO DE CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO RELACIONES INTERPERSONALES MEDIANTE
EL METODO DE ALFA DE CRONBACH

SUJETOS PREGUNTAS TOTAL
1/2(3|4|5|6|7|8|9|10/11|12|13|14|15]|16
1 45|43 |4|4a|5|4a|5|4|5|4[4]3]4|3]| 65
2 43|43 |4|3|4a|5|a|3|4|3|4a|5|4]|4| 61
3 3(4|5|4|4a|3|4|5]4|3|5|4|3[4[3]|4]| 62
4 3(4(3|4|5|4|3|4|5|3|4|3|4|5[4/|3]| 61
5 45|43 |4|5|a|5|a|5|4|5|4|5|4]|3]| 68
6 43|43 |4|3|4a|5|a|3|4|5[4|3|4|5]| 62
7 3|4|5|4a|5|4[3|4[3|4|5|4|3|5[4[5]| 665
8 5/4|3|4(3|4[3|4|5[4|3|4|5|4[3|4]| 62
9 4054 |3|2(3[2[3]2[3[3|2|3|23]|2] 46
10 302323232323 |2|4|3|2][3] a2
11 2 (3232|3232 |3[4|3|2[3[2]3]| 242
12 302323 |2|3|2]4|3|4|3[3[3]2]|3]| 45
13 2 (32323 |4|2]3|2[3|2|3[2[3]|2]| &
14 3023232323 |2|3|2|a|3]|2]3] a2
15 2 (32321232321 |2]1]2]|3]| 34
VARIANZA [0.7[1.0(0.9/0.5/1.0(/1.0/0.7|1.3|1.0/0.6/0.7(1.3]|0.6|1.4|0.7|0.8| 124.3
TOTAL 14.5 0.942

Donde:

57 es lavarianza del item (i)

52 es la varianza de los valores totales observados
"k" es el nimero de preguntas o items

Alfa de Cronbach 0.942
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CALCULO DE CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO CLIMA ORGANIZACIONAL MEDIANTE EL METODO DE ALFA DE
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19.3

SUJETOS

10

11
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13

14

15
VARIANZA

TOTAL

0.838

Alfa de Cronbach

Donde:

52 es la varianza de los valores totales observados

k" es el nimero de preguntas o items

57 es lavarianza del item (i)
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Anexo 06: Constancia de aplicacion de instrumentos
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Anexo 07: Base de datos
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V4

TABULACION SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL

VARIABLE TOTAL
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