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RESUMEN

El presente estudio tuvo como objetivo determinar la relacion entre las
relaciones interpersonales y el clima organizacional de la Municipalidad
Provincial de Loreto, Nauta - 2020, pues fue una investigacion de tipo
descriptiva - correlacional y de disefio no experimental, ya que se basoé en la
observacion del comportamiento de las variables en su contexto natural y
después fueron analizados, para ello se tomd una muestra conformada por 93
colaboradores, siendo encuestados a través de un cuestionarios de 30 items,
obteniendo como resultados que las relaciones interpersonales en la
Municipalidad Provincial de Loreto-Nauta presento varias deficiencias, debido
a que los encuestados senalaron que casi nunca ponen en practica la
empatia, la comunicacidén entre comparieros es ineficiente ocasionando que
no existe compaferismo en la institucion; del mismo modo el comportamiento
de sus compafieros no genera confianza. Por otra parte, el clima
organizacional se determin6 como deficiente, ya que los colaboradores
consideran que su trabajo y esfuerzo no es valorado por su jefe, tampoco le
brindan autonomia para tomar sus propias decisiones, ademas, la institucion
casi nunca realiza actividades de confraternidad ni reciben apoyo de sus
compainieros para el desarrollo de actividades laborales o por algun problema
personal. De manera general, se determiné6 que existe una relacidon
significativa entre las relaciones interpersonales y el clima organizacional de
la Municipalidad Provincial de Loreto, Nauta en el afo 2020, ello ha sido
probada por una significancia de 0,000 respecto al p-valor de 0,05; relacién
positiva y considerable de 0,875.

Palabras clave: Relaciones interpersonales; Clima organizacional.
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ABSTRACT

The objective of this study was to determine the relationship between
interpersonal relationships and the organizational climate of the Provincial
Municipality of Loreto, Nauta - 2020, since it was a descriptive - correlational
and non-experimental design investigation, since it was based on observation
of the behavior of the variables in their natural context and later they were
analyzed, for this a sample made up of 93 collaborators was taken, being
surveyed through a 30-item questionnaire, obtaining as results that
interpersonal relationships in the Provincial Municipality of Loreto- Nauta
presented several deficiencies, because the respondents indicated that they
almost never put empathy into practice, communication between colleagues is
inefficient, causing that there is no camaraderie in the institution; Similarly, the
behavior of their peers does not generate trust. On the other hand, the
organizational climate was determined to be deficient, since the collaborators
consider that their work and effort is not valued by their boss, nor do they give
them autonomy to make their own decisions, in addition, the institution almost
never carries out fellowship activities or they receive support from their peers
for the development of work activities or for some personal problem. In general,
it was determined that there is a significant relationship between interpersonal
relationships and the organizational climate of the Provincial Municipality of
Loreto, Nauta in the year 2020, this has been proven by a significance of 0.000
with respect to the p-value of 0.05 ; positive and considerable relationship of
0.875.

Keywords: Interpersonal relationships; Organizational climate.
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INTRODUCCION

Hoy en dia la globalizacion de los mercados ha hecho que las organizaciones
en el mundo estén conformadas por una gran estructura, que cobertura
muchas plazas, inclusive en diferentes paises; pero, esta estructura para que
funcione necesita estar conformado por personas debidamente integradas,
que con sus diferencias particulares de actitudes o creencias mantengan
buenas relaciones interpersonales que conlleven a un buen clima laboral; al
respecto Moreno y Pérez afirman “Si las organizaciones buscan establecer
herramientas para mejorar y mantener un buen clima laboral, se debe
aprender a manejar ciertos factores que seran principales para ellos con el fin
de conservar, sostener y optimizar las relaciones interpersonales” (Moreno &
Pérez, 2018, p. 45)..

En el Peru, las organizaciones e instituciones no son ajenas a esta realidad
mundial; por lo tanto, existe preocupacion en desarrollar programas para
mantener un excelente clima laboral, ya que esto facilita la consecucion de los
objetivos estratégicos. Un buen clima laboral no se logra si es que no existe
buenas relaciones interpersonales, para ello debe existir la predisposicion de
las partes de crear un ambiente de armonia, con comunicacién asertiva, tanto
descendente, ascendente y transversal lo que facilitara poder expresar a los
miembros lo que piensa, siente o crea y de esta manera poder formar equipos

de trabajo dentro de la organizacion o institucion. (Gil F., 2019).

Un claro ejemplo se logra evidenciar en la investigacién de Cabanillas y
Chiclayo (2018), la cual ha sido realizada en una institucion publica, donde los
autores revelan que la instituciéon ha tenido problemas para lograr un buen
clima laboral, ello debido a las malas relaciones interpersonales, o que a su
vez genera desinterés en los trabajadores, pues estos presentan actitudes
poco profesionales, como llegar tarde o simplemente no presentarse a su
centro de labores, retrasando los procesos y ocasionando malestar en los
clientes, quienes no reciben una atencioén oportuna, otro de los problemas de
las malas relaciones interpersonales es la desorganizacion y la falta de

compromiso. (p. 12)



En el ambito local, la Municipalidad Provincial de Loreto, Nauta, no ha sido
ajena a esta problematica, pues a pesar de precisar entre sus objetivos
institucionales mejorar la calidad de vida y el bienestar de los colaboradores,
fomentando el trabajo en equipo y la superacion de las personas. Sin
embargo, de acuerdo a la percepcion de los colaboradores hay falta de
companerismo, existe inadecuados canales y sistemas de comunicacion, en
donde se evidencia que la informacion trasmitida es poco clara y eficiente,
ocasionando inestabilidad laboral, algunos de los colaboradores también
sefalan que la gerencia municipal no les brinda autonomia para tomar
decisiones y no se sienten respaldados por sus jefes. Todos estos factores
han sido determinantes, por la realizacion de esta investigacion.;Cual es la
relacion entre las relaciones interpersonales y el clima organizacional de la
Municipalidad Provincial de Loreto, Nauta 20207 ;Cdmo se desarrollan las
relaciones interpersonales en la Municipalidad Provincial de Loreto, Nauta
20207 ;Cbomo es el clima organizacional en la Municipalidad Provincial de
Loreto, Nauta 20207

Establecer la relacion entre las relaciones interpersonales y el clima
organizacional de la Municipalidad Provincial de Loreto, Nauta 2020. Conocer
el desarrollan las relaciones interpersonales en la Municipalidad Provincial de
Loreto, Nauta 2020. Conocer el clima organizacional en la Municipalidad

Provincial de Loreto, Nauta 2020.

La investigacion fue de gran importancia, ya que contemplé un amplio valor
tedrico, pues cuenta con informacion de autores conocedores del tema,
ademas contd con investigaciones que sustentaran las variables relaciones
interpersonales y clima organizacional. por su parte el estudio es una
herramienta util que contribuyd al aprendizaje de los investigadores. Del
mismo modo, el estudio beneficid principalmente a los directivos de la
Municipalidad Provincial de Loreto — Nauta, pues sirvi6 como fuente de
informacion para tomar las medidas correctivas necesarias, que permitieron
mejorar las relaciones interpersonales entre los colaboradores de la misma,

siendo estos los beneficiarios secundarios.



Por otro lado, cabe recalcar que el estudio fue viable para el desarrollo ya que,
se optd por contar con los recursos necesarios para el mismo, como son los
recursos financieros, humanos y materiales, asi mismo se tuvo en cuenta la
utilizacién de una metodologia que contribuyo al desarrollo y cumplimiento de

los objetivos propuestos en el informe.

El estudio tuvo ciertas limitaciones que pudieron afectar su desarrollo:
Colaboradores con poco tiempo para ser encuestados, para ello, previamente
se pactd con el personal para determinar un horario de acuerdo al tiempo
requerido para responder a las encuestas, de tal forma la aplicacion de los
instrumentos se programo debidamente. Jefes de area rehaceos a colaborar
con la investigacion, para ello se programé una reunion inicial con los gerentes
y jefes de area de la municipalidad, con el propésito de informar el fin del

estudio, explicar la importancia y los beneficios que pudo ofrecer la misma.



CAPITULO I: MARCO TEORICO
1.1. Antecedentes

En 2017, se desarroll6 una investigacion de tipo correlacional y disefio
no experimental con enfoque cuantitativo, cuya poblacién de estudio fue
de 12 trabajadores; a quienes se aplico una encuesta, y concluyo que
existe la necesidad de trabajar con la satisfaccidon de sus colaboradores,
ya que sin ellos la organizacién pierde su recurso mas importante para
cumplir sus metas y objetivos, la problematica radica en que actualmente
no existen factores organizacionales que generen un adecuado clima
laboral, ocasionando inestabilidad o bajas en el desempefio esta
situacion se ve reflejada en la rotacion del personal y por ende en el

desempefio laboral. (Garzon, 2017)

En 2017, se desarroll6 una investigacion de tipo aplicativo con enfoque
cuantitativo, de disefio no experimental de nivel descriptivo -
correlacional, tuvo una poblacion conformada por 38 personas, a
quienes se aplico una encuesta. Obteniendo las siguientes conclusiones,
existe una relacion significativa entre el clima institucional y las
relaciones interpersonales, asimismo se ha logrado identificar que las
relaciones interpersonales se vienen desarrollando adecuadamente, ello
ha favorecido al clima laboral, es asi que los colaboradores se sienten
cdmodos en su lugar de trabajo, pues existe un ambiente cordial y de
armonia, donde hay una buena comunicacién e integracién entre los
trabajadores. (Tejada, 2017)

En 2017, se desarroll6 una investigacion de tipo descriptivo, de disefio
no experimental, tuvo una poblacién conformada por 101 trabajadores,
a quienes se aplico una encuesta. Obteniendo las siguientes
conclusiones, el clima organizacional se relaciona significativamente con
la satisfaccion laboral con los trabajadores administrativos de dicha
municipalidad, es decir a mayor clima organizacional mejor satisfaccion
laboral, asimismo se identificé que el clima laboral es adecuado, pues se
fomenta en los trabajadores el reconocimiento positivo del

involucramiento y capacidades fisicas, se desarrolla programas y
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actividades que fortalezcan los vinculos familiares de tal manera
incrementar el auto concepto familiar y emocional e implementan talleres
que favorezcan el mejoramiento de relaciones interpersonales entre

todos los trabajadores. (Cercado, 2017)

En 2018, se desarroll6 una investigacion de tipo cuantitativo, de disefio
transversal, tuvo una poblacion conformada por 62 personas, a quienes
se aplico una encuesta. Obteniendo las siguientes conclusiones, existen
unas adecuadas relaciones interpersonales, que se manifiestan por
buenos lazos de amistad, ayuda mutua y trabajo en equipo en la
institucion evaluada; se muestra una cultura organizacional favorable; se
reportan adecuados canales y sistemas de comunicacion, en donde se
evidencia que la informacion se transmite de forma clara y eficiente; los
participantes refieren que se sientes incentivados e inspirados por sus
jefes; y posteriormente, se reporta que existe estabilidad laboral. Las
relaciones interpersonales bajo el clima laboral se pueden concluir que
incide de manera directa, debido que al obtener unas buenas relaciones
interpersonales favorece e incrementa el nivel productivo en toda

institucion, mejorandose en este. (Moreno & Pérez, 2018)

En 2018, se desarroll6 una investigacibn de tipo descriptiva-
correlacional, y disefio no experimental, cuya poblacion de estudio fue
de 39 colaboradores; la investigacion determind que las relaciones
interpersonales estan relacionadas con el clima organizacional de los
colaboradores de la UGEL Chepén, y concluyo que si existe una relacion
entre relaciones interpersonales y clima organizacional en la institucion
no son las adecuadas, ya que existen conflictos por la falta de
comunicacion 'y compaferismo que tiene los colaboradores e
indiferencias que no permiten conllevar una buena relacion entre los

colaboradores de la institucién. (Cabanillas & Chiclayo, 2018)

En 2018, se desarrollé una investigacion de tipo descriptiva y disefio no
experimental, cuya poblacién de estudio fue de 20 trabajadores; la
investigacion ha determinado las caracteristicas de las relaciones

interpersonales de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de



Yungay; y concluye que, las dimensiones consideradas (comunicacion,
actitudes y trato) son de gran relevancia, ya que por medio de los
porcentajes obtenidos que en su mayoria son positivos se dedujo que
existe buena comunicacion entre el personal que labora en dicha
institucion, asi como las actitudes son buenas en cuanto las relaciones
interpersonales, pero con respecto al trato no hay una buena interaccién
ya que los resultados son negativos ya que la forma de trato entre
compainieros dentro del trabajo es indiferente por lo cual se diria que no

contribuye en la relaciones interpersonales. (Vargas, 2018)

En 2018, se desarrollé una investigacion de tipo aplicada y disefio no
experimental, cuya poblacion de estudio fue de 15 personas; la
investigacion determind que existe influencia significativa del clima
organizacional en el desempefio de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Tapiche, y concluyo que las circunstancias de condiciones de
trabajo, el grado de instruccidn, la idiosincrasia, la falta de motivacion
hace que el comportamiento difiera de una secuencia logica. La
comunicacion o tipo de comunicacién que aplican en la Municipalidad es
mixta con el 80% de esta percepcion por todos los trabajadores de todos
los niveles de la institucion. (Lévano, 2018)

En 2019, se desarrollé una investigacion de tipo aplicada y disefio
explicativo, cuya poblacion de estudio fue de 92 empleados; la
investigacion determind que las relaciones interpersonales influyen
directamente en el clima laboral de los empleados de la Municipalidad
Distrital de EI Porvenir, y concluy6 que el personal no tiene autonomia
laboral para el cumplimiento de sus tareas, calificando que mantienen
deficientes relaciones interpersonales, lo cual dificulta el trabajo en
equipo, asimismo existe un bajo nivel de comunicacion interna entre
companeros generando dificultades para trabajar; por otro lado, se
evidencia conflictos internos y un bajo nivel de liderazgo en la institucion
publica, situacion que general altos indices de desconfianza entre

companeros y desmotivacion para realizar trabajo. (Mendoza, 2019)



1.2 Bases teoricas
Relaciones interpersonales

En el ambito laboral, las relaciones que se llegan a establecer son
distintas y estan en funcion del sitio donde se labora, la cantidad de
colaboradores con los se convive, el tiempo que se lleve en dicho lugar,
no obstante saber relacionarse con los comparieros de trabajo resulta

relevante para optimizar el desempenio laboral,
Relaciones de trabajo

Las relaciones de trabajo se analizan como el modelo estratégico
moderno de gestion de los recursos humanos, considerando la variedad
de la mano de obra una ventaja comparativa de indiscutible valor. Las
relaciones interpersonales estan presentes en toda institucion u
organizacion, sea este legal o ilegal, no demarca ninguna esfera laboral
o de relaciones y contempla las relaciones como quien dirige la

superioridad comparativa dentro de la esfera laboral (Beiza, 2012, p. 12).
Definicion de relaciones interpersonales

Las relaciones interpersonales son una necesidad para los individuos,
sin embargo, éstas estan influenciadas por una cantidad de factores una
mas importantes que otras como la personalidad, las funciones

cognitivas, el deseo y el estado afectivo. (Wiemann, 2011)

Para Beiza (2012) las relaciones interpersonales son aquellas
interrelaciones mutuas que podemos emprender con una o mas
personas, son pues conexiones colectivas que, de algun modo, estan
definidas por ciertos codigos de conducta, establecidos culturalmente.
Es asi que existen diferentes tipos de relaciones segun el grado de
asociacién, pueden ubicarse en un nivel basico con los individuos con
quienes compartimos, los familiares, los amigos, etc. En un nivel

intermedio estan las personas con quienes frecuentamos en ocasiones.



Desarrollo de las relaciones interpersonales

Debido a que el ser humano es un ser sociable por naturaleza, esta
caracteristica, conlleva a que con el paso de los anos sus relaciones
interpersonales sean cada vez mayor, no teniendo un limite para su
crecimiento; lo que hace que desde sus primeros dias de existencia poco
a poco, progresivamente tenga mayor cobertura sus relaciones con otras
personas. Estas se inician con el ambiente muy intimo que es la familia,
para posteriormente con el paso del tiempo ir ampliandose vy
estableciendo nuevos lazos de reciprocidad; estas pueden ser el
resultado de la confluencia con una cultura nueva, donde sus relaciones
interpersonales seran trastornados. (Méndez & Ryszard, 2005, p. 559).
Por lo tanto, las relaciones interpersonales es la via directa que lleva a
las personas a poder satisfacer sus necesidades, desarrollar sus

potencialidades y su autorrealizacién como persona.
La comunicacion y las relaciones interpersonales

Uno de los aciertos del ser humano es haber desarrollado la habilidad
de comunicarse y esto ha hecho que con el devenir de los afios podamos
hablar de nuestra historia, del desarrollo tecnolégico y otros logros
alcanzados, asi como también de equivocaciones que tiene el ser
humano. Nuestro entorno esta creado en funcion a esa habilidad de
comunicacion desarrollada lo que permite crear buenas relaciones

interpersonales trasmitiendo nuestros valores, sentimientos y opiniones.

El no poder comunicarse, aislarse de un medio social crea trastornos
mentales en el corto tiempo. Para Méndez & Ryszard esto es uno de los
peores males hoy en dia, el no poder comunicar sus intranquilidades de

persona a persona (Méndez y Ryszard, 2005, p. 70)
Evaluacion de las relaciones interpersonales

Al respecto, Bueno y Garrido (2012) indican que la conexidn entre
personas se cuantifican en relacion a tres dimensiones: relaciones
humanas, relaciones sociales y la practica de valores, cada una con

indicadores que permitiran un mejor analisis.



Relaciones humanas: Bueno y Garrido (2012) son todas las
peculiaridades personales que participan en las interacciones

interpersonales, del individuo con el entorno entre ellas:

- Actitud: es la postura y conducta que la persona adopta frente a los
demas

- Empatia: es identificarse o participar afectivamente poniéndose en
el lugar otra persona, asumiendo una realidad que no le
corresponde.

- Comunicacién efectiva: Es cuando existe la trasmisién del mensaje
pretendido igual al mensaje percibido; es decir, cuando el proceso
de enviar y recibir simbolos tiene igual significado para el emisor y
receptor.

- Estado de animo: son las actitudes o emociones que muestra una
persona en un momento determinado, esta puede durar horas o

dias.

Relaciones sociales: Bueno y Garrido (2012) manifiestan que son
todos los aspectos sociales del individuo con su medio para las

relaciones.

- Companerismo: es el vinculo creado dentro del ambiente laboral
con su par de trabajo, la misma que puede ser amistosa, de
colaboracion y de ayuda mutua.

- Confianza: Es creer que una persona actuara de una determinada
manera frente a una determinada circunstancia; puede esto generar
buenas relaciones interpersonales y crear un ambiente laboral

- Dialogo entre personas: es buscar entendimiento a partir de una
interaccién y escucha activa que solo las personas podemos

realizar..

Practicas de valores: Bueno y Garrido (2012) es una virtud o cualidades
que posee una persona al poner en practica permanentemente en su

accionar con los demas.

- Respeto: es el aprecio, la consideran o evaluacidon que tiene una

persona por otra.



- Solidaridad: Es un valor que posee la persona para colaborar
desinteresadamente con otra.

- Calidez: Es un valor humano que se refleja en un trato cordial y
amable.

- Aceptacioén: es la competencia que tiene una persona para aprobar
de manera consciente una critica, idea o punto de vista.

- Participacion: es la iniciativa o predisposicion que tiene una persona
de intervenir en las diferentes diligencias en las que es incluida o

tomada en consideracion.

Clima organizacional

El clima organizacional es importante para toda organizacion o
institucion que busca un mejoramiento del ambiente laboral para mejorar
los indicadores de productividad es el espacio o lugar donde se ejecutan
los trabajos de la organizacion y que es percibida por todos los
colaboradores, influye en sus comportamientos, es el trato que tiene
alguien superior jerarquicamente con sus subordinados, es la relacion
entre sus pares de trabajo, también se considera la relacién con los
clientes, usuarios, o consumidores. Por su parte Gan (2012) en su obra
clima organizacional afirma que el clima organizacional, es la sensacion
que los trabajadores y cuerpo directivo tienen de la institucion u
organizacion de la que son parte ellos y que influye de manera directa
en la marcha de la institucion u organizacién. Es asi que un buen clima
organizacional contribuye a un mejor rendimiento, lo cual facilita el
cumplimiento de metas establecidas y su superar la rentabilidad

esperada.

Por otra parte Jiménez (2016) considera el clima laboral como la
conjunto de singularidades que identifican a una institucion y que por lo
tanto difieren de otras, y estas singularidades al permanecer en el tiempo
lo que hace que es que las personas adopten determinado

comportamiento laboral.
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El clima organizacional se considera como un elemento de multiples
dimensiones, puesto que se divide en varias formas como: estructuras,
estilos de liderazgo, tamafio de la organizacion, y tipos de comunicacion.
Estos elementos dan a la institucion singularidades que no son
comparables con otras de modo que frente a las demas aparezca con
una personalidad unica que en el tiempo interviene en la actuacién de
los colaboradores en el centro de trabajo. (Chiang, 2010, p. 45). El
desarrollo de un buen clima laboral permite que cada trabajdor desarrolle

sus labores de manera eficiente alcanzado las matas organizacionales.
Caracteristicas del clima organizacional

El clima organizacional se forma como la introspeccion de los que dirigen
la institucion, la misma que es observada por los demas integrantes y
son evaluados de manera conjunta, es decir es una auto vinculacion de

la relacion que existe entre si y la institucion (Gil F. , 2017).
El clima organizacional tiene las siguientes caracteristicas:

- Tiene permanencia aun cuando se realizan cambios

- Tiene incidencia en el proceder y las conductas de los integrantes
de la institucion.

- Altera el compromiso e identificacién de los integrantes con la
institucion o empresa.

- Es afectado por el comportamiento de los integrantes de la
institucion.

- Es alterado por las variables, estilos de direccion, politicas, planes
de gestidn y sistemas de despidos y contratacién.

- Lafalta permanente al centro de trabajo y las renuncias constantes
de los colaboradores pueden indicar mal clima laboral.

- Al existir faltas permanentes y renuncias constantes puede

ocasionar cambio en el clima laboral.
Clasificacion del clima organizacional
Chiang (2010) menciona que el clima laboral tiene tres criterios: niivel,

tipos y tipologias:
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Nivel: son razonamientos que se comparten con los demas y que
terminan transformandose en un nivel que luego es informado. “Por nivel
del clima se entiende el nivel del referente al que aluden las
descripciones del individuo” (Chiang, 2010, p. 46). Estas particularidades
o detalles hacen referencia a ambientes o reuniones de diferente nivel:
pequeio, mediano y grande, como ejemplo se puede mencionar el
equipo de trabajo de una seccién, del departamento y de la organizacion.
De ese modo se puede hablar de clima.

Tipos:
Los tipos se dividen en las siguientes:

- Clima psicolégico: EI clima psicolégico esta conformado
principalmente de las sensaciones que tienen las personas de su
ambiente. De naturaleza psicoldgica y abstracta, estas sensaciones
evidencian como las personas organizan las experiencias de su
entorno. (Chiang, 2010).

- Clima agregado: Son las sensaciones que corresponden a una
misma seccion o nivel laboral que complementa a las percepciones
a nivel organizacional o institucional. (por ejemplo, la institucién,

seccion y el equipo de trabajo). (Chiang, 2010).

- Clima colectivo: Resultan del consenso de las sensaciones que
tienen las personas del entorno organizacional: sin embargo,
contrario al clima agregado, los climas colectivos no necesitan

solaparse con las unidades formales. (Chiang, 2010).
Factores que influyen en el clima organizacional

Gonzalez (2013), sostiene que hay algunos elementos que guardan
relacion directa con clima organizacional y que los gerentes deben
considerar si quieren cambiar para mejora del clima organizacional,

entre ellas tenemos:

- Estructura: La estructura de la organizaciéon es la esfera de las
comunicaciones entre autoridad y responsabilidad en una institcion.

Sirve de base para las relaciones interpersonales entre los
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superiores y subordinados y compafieros (personas del mismo
rango en la organizacion).

- Responsabilidad. Es el compromiso que tiene alguien que ejerce
una funciéon de control sobre los demas, verificando si esta
cumpliendo o no las funciones el subordinado

- Recompensa. Es la retribucibn que hace una institucion u
organizacion por la obtencion de logros o metas establecidas.
Normalmente las recompensas son altas cuando la institucion
orienta a sus colaboradores desempefarse de la mejor manera.

- Desafio. Los desafios implican correr riesgos calculados o
controlados para alcanzar los diversos objetivos institucionales,
buscando promover una sana competencia

- Relaciones. Es la interaccion con todo el entorno teniendo en
cuenta el buen trato, la productividad, trabajo en equipo y siendo
efectivo en las labores asignadas, sin llegar a las tensiones fisicas
o0 emocionales de los trabajadores.

- Cooperacion. Es trabar en equipo apoyandose unos a otros
fijandose en los objetivos institucionales.

- Estandares. Los modelos o patrones de referencia deben ser
alcanzables sin exageraciones de esfuerzo para logarlos.

- Conflicto. Son desacuerdos que pueden darse entre miembros de
la organizacion por diferentes razones entre ellos por aspectos
laborales o sociales, entre pares o entre subordinado-jefe.

- ldentidad. Es la valoracién que hace la persona por pertenecer o
ser parte de la entidad.

Evaluacién del clima organizacional

El clima organizacional es una cualidad o caracteristica creada por los
miembros de una institucion. Para evaluarla se requiere considerar
dimensiones e indicadores que permiten mejorar el ambiente laboral y

entre ellas se consideran: (Uribe, 2015).
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Sistema individual

Considera capacidades personales de los trabajadores y las
recompensas recibidas de manera individual por sus labores recibidas.
(Uribe, 2015)

- Satisfaccion de los colaboradores: Es el sentimiento de bienestar
de los trabajadores por tener la sensacion de ser valorados y
reconocidos por sus labores desempefiadas y sentir satisfaccion
por conseguir sus logros personales y a la vez conseguido los
objetivos institucionales, todo conlleva a un ambiente grato de
trabajo. (Uribe, 2015)

- Autonomia en el trabajo: Implica que el colaborador o trabajador
pueda tomar decisiones respeto a su labor, sin consulta o
autorizacion de sus superiores; por lo tanto, puede disminuir los
procesos preestablecidos en la organizacién y obtener los mismos
resultados. (Uribe, 2015)

Sistema interpersonal

El sistema interpersonal es la relacion mutua entre los pares de la
organizacion, asi como entre subordinado y superior, este tipo de
relaciones también puede determinar el clima organizacional. (Uribe,
2015)

- Relaciones sociales entre los miembros de la organizacion: Las
relaciones interpersonales entre pares es esencial porque mediante
ello se crean lazos de amistad y buena comunicacion, lo que facilita
tener extraordinarios equipos de trabajo. (Uribe, 2015)

- Union y apoyo entre los compafieros de trabajo: El trabajo en equipo
es producto de tener buenas relaciones y buena comunicacion o
comunicacion asertiva entre los miembros, de esta manera se
lograra mayor cohesion del grupo, alto grado de integracion,
excelentes resultados, buen ambiente laboral y amical. (Uribe,
2015)
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Sistema organizacional

El sistema organizacional entendida como el conjunto de partes
integradas en un todo considera el modo como los directivos de la
institucion u organizacion mantienen relacibn con todos los
colaboradores, considerando en esta relacion la motivacion que permita
lograr o cumplir el gran objetivo institucional que es la vision. (Uribe,
2014)

- Consideraciéon de directivos: Los directivos deben ser los primeros
en estar comprometidos con los objetivos institucionales para de
esta manera brindar todos los recursos necesarios para el buen
cumplimiento de las tareas de los subordinados, ademas de
mantener un ambiente de cordialidad, respeto y buenas
costumbres, para generar confianza en cada integrante de la
organizacion. (Uribe, 2015)

- Beneficios y recompensas: El cumplimiento de los objetivos
organizacionales en los tiempos previstos y de manera efectiva,
requiere tener reconocimiento y recompensas por quienes dirigen
la organizacion y estos pueden econdmicas como aumentos de
sueldo, bonificaciones u otros y no econdmicas como felicitaciones,
reconocimientos publicos, diplomas entre otros. (Uribe, 2015)

- Motivacion y esfuerzo: La motivacion es un factor determinante para
conseguir logros importantes y los directivos tienen la
responsabilidad de mantener motivados a sus colaboradores para
que estos realicen sus actividades dando el maximo esfuerzo y
produciendo productos de calidad o brindando servicios de calidad.
(Uribe, 2015)

- Liderazgo de directivos: Los directivos deben tener las habilidades
necesarias para motivar, guiar e influenciar en los colaboradores a
la consecucion de todos los objetivos de corto, mediano y largo

plazo de la organizacion.
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1.3 Definicion de términos basicos

Autonomia: Es la independencia que tiene una persona para tomar

decisiones sin ser influenciada por otros. (Jiménez, 2016)

Competencias: es la capacidad de actuar de manera eficaz ante un
determinado tipo de situacion o problema, identificando el nucleo de la
necesidad, movilizando recursos cognitivos y de conocimiento y

actuando de manera efectiva y concreta. (Moreno & Pérez, 2018)

Comunicacion: Implica transferencia de significados entre personas a
través de manifestaciones verbales y gestuales. La comunicacién como
tal propicia diversos intereses y es indispensable en la vida social.
(Cercado, 2017)

Comunicacion Interna: Esta dada dentro del seno de la organizacion y
como tal es un medio para poder motivar a los colaboradores y disminuir

los indices de rotacion. (Garzon, 2017)

Cultura: constituyen las formas de pensar y actuar aprendidas y
compartidas por un grupo de personas o una sociedad y orienta el

comportamiento de sus miembros. (Uribe, 2015)

Equipos: grupo de personas en el que los esfuerzos de cada uno dan
como resultado un desempefio superior que la suma de los aportes

individuales y adquieren una responsabilidad colectiva. (Tejada, 2017)

Influencia: Es una respuesta inducida de conducta que tiene la persona

por el ejercicio del poder de otra persona. (Vargas, 2018)
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CAPITULO II: VARIABLES E HIPOTESIS
2.1 Variables y su operacionalizacién
Variable 1: Relaciones interpersonales

Definicion conceptual: Son aquellas interacciones reciprocas que
podemos entablar con una o mas personas, son pues relaciones sociales
que, de alguna manera, se encuentran definidas por ciertos cédigos de

conducta, establecidos culturalmente. (Beiza, 2012)

Definicion operacional: La variable fue evaluada a partir de los
indicadores propuestos por Bueno y Garrido (2012), quienes propusieron
un grupo de 12 indicadores relacionados con el comportamiento de los
trabajadores.

Dimensiones:

Relaciones humanas: Actitud, Empatia, Comunicacién efectiva, Estado

de animo.
Relaciones sociales: comparfierismo, confianza, dialogo entre personas

Practicas de valores: respeto, solidaridad, calidez, aceptacion,

participacion.

Variable 2: Clima organizacional

Definicion conceptual: Conjunto de caracteristicas que describen a una
organizacion y que la distinguen de otras organizaciones, estas
caracteristicas son relativamente perdurables a lo largo el tiempo e
influyen en el comportamiento de las personas en la organizacion.
(Jiménez, 2016)

Definicion operacional: La variable fue evaluada a partir de los
indicadores propuestos por Uribe (2015), quien propuso un grupo de 8
indicadores relacionados con los factores que influyen en el clima

organizacional.
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2.2

Dimensiones:

Sistema individual: Satisfaccion de los colaboradores, Autonomia en el
trabajo

Sistema interpersonal: Relaciones sociales entre los miembros de la

organizacion, Unidn y apoyo entre los comparieros de trabajo.

Sistema organizacional: Consideracién de directivos, Beneficios y

recompensas, Motivacion y esfuerzo, Liderazgo de directivos

Formulacion de la hipotesis
Hipoétesis general

Hi: La relacidn entre las relaciones interpersonales y el clima
organizacional de la Municipalidad Provincial de Loreto, Nauta 2020, es

significativa.
Hipoétesis especificas

Hi1: Las relaciones interpersonales en la Municipalidad Provincial de
Loreto, Nauta 2020, son deficientes.

Hi2: El clima organizacional en la Municipalidad Provincial de Loreto,

Nauta 2020, es inadecuado.
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CAPITULO Ill: METODOLOGIA
3.1. Tipoy diseio de la investigacion

La investigacion fue de tipo descriptiva y correlacional, pues segun
Sanchez, Reyes, y Mejia, (2018) se denomina descriptiva a todo estudio
que analice e interprete los resultados encontrados a través de una
evaluacién, y correlacional cuando se establecid la asociacion

estadistica que existe entre dos o mas variables.

Por lo tanto, el disefio de investigacion fue no experimental, pues como
se menciona las variables fueron evaluadas en su estado natural, es
decir tal y como se viene desarrollando en la actualidad, en la
Municipalidad Provincial de Loreto, Nauta; de tal forma el disefio se

esquematiza de la siguiente forma:

O+

l

M r

!

02

Donde:
M: Representa la muestra del estudio.
O1: Evaluacion de la variable 1 (relaciones interpersonales).
02: Evaluacion de la variable 2 (clima organizacional).
r: Relacion entre las variables.
3.2. Poblacion y muestra

Poblacion: Estuvo conformada por los colaboradores de la
Municipalidad Provincial de Loreto - Nauta, los que a la actualidad suman

un numero de 124 personas.

Muestra: De tal forma, se pretendié tomar en cuenta un extracto de la
poblacién, aplicando ante ello la formula muestral, tal y como se

evidencia a continuacion:
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3.3.

Datos:
(Z) Nivel de confianza: 1.96 =95%
(p) Probabilidad: 60%= 0.6
(@)(1-p)=04
(d) Margen de error: 5% = 0.05
(N) Poblacion: 124

Formula:

_ NZ%pq
(N—-1)d?+ Z?pq

n

~ 124 (1.96)2 (0.6)(0.4)
~ (124 — 1)(0.05)2 + (1.96)2 (0.6)(0.4)

n

114326016
=103
n =93

Tras la aplicacion de la formula, se ha calculado una muestra
representativa de 93 colaboradores que fueron seleccionados a través
del muestreo probabilisticos, es decir todos y cada uno de ellos tuvieron

la misma probabilidad de ser evaluados.
Técnicas e instrumentos

La técnica que se utilizé para la recoleccion de datos fue la encuesta,
siendo esta aplicado a los colaboradores seleccionados en la muestra,
técnica que, ademas, cumplié el objetivo de recolectar informacion
relacionada a las relaciones interpersonales y el clima organizacional

prevista en la Municipalidad Provincial de Loreto, Nauta.

Asimismo, el instrumento que se utilizo para la recoleccion de datos fue
el cuestionario, la cual fue creada a partir de las dimensiones e
indicadores que se ha propuesto para la evaluacion de las variables en

estudio, asimismo se consideré una escala de medicién de cinco
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3.4.

3.5.

3.6.

opciones de respuesta para cada uno de los instrumentos (corresponde

una a cada variable).

Por otro lado, los instrumentos fueron validados de acuerdo al criterio de
tres (3) expertos en el tema, quienes dieron de la viabilidad del mismo.
Asi mismo se optd por la confiabilidad de los instrumentos a través del

estadistico Alfa de Cronbach.
Procedimientos de recoleccion de datos

Para recoger los datos, se validaron los instrumentos por expertos en el
tema, asimismo se formalizo el consentimiento informado a los

encuestados, lo que permitié una mejor recoleccion.
Técnicas de procesamiento y analisis de los datos

Los dados fueron procesados en el programa Excel y SPSS, para fines
estadisticos, es decir, una vez aplicado las encuestas se procedio a
registrar los datos en el programa Excel teniendo en cuenta la valoracion
numérica otorgada a cada opcion de respuesta y las personas
consideradas en la muestra; asimismo, se realizdé la sumatoria de los
datos para ser valorado de acuerdo a los intervalos establecidos a través
del proceso de baremacion, proceso que contribuy6 a la extraccion de
tablas y figuras correspondientes a cada uno de los objetivos especificos
y las dimensiones que cada variables; posterior a ello, los datos fueron
tabulados en el programa SPSS v. 21, para calcular de tal forma el
estadistico de correlacion, teniendo en cuenta los datos que arrojo la
prueba de normalidad, estadisticamente se logré establecer el grado de

asociacion entre las variables estudiadas.
Aspectos éticos

La informacion obtenida fue presentada sin la omisién de algun
resultado. La identidad de las personas que participan en la investigacion

no fue revelada, por ser de caracter privada.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

El desarrollan las relaciones interpersonales en la Municipalidad
Provincial de Loreto, Nauta 2020.

Tabla 1.

Relaciones humanas

N CN AV CS S
n % n % n % n % n %
Actitud 18 19% 27 29% 30 32% 8 9% 10 11%
Empatia 15 16% 31 33% 28 30% 10 11% 9 10%
Comunicacioén efectiva 13 14% 36 39% 27 29% 9 10% 8 9%
Estado de animo 12 13% 37 40% 26 28% 13 14% 5 5%
Fuente: Elaboracion propia
45% 39% 40%
40% S0
S 32% o
33;; 29% 30% 29% 28%
25:/" 19% :
20% e 14% 13% 14%
15% 9%11% 11%109% 10%g9;
10% I I I 5%
1 Hin
0% .
Actitud Empatia Comunicacion efectiva Estado de animo

B Nunca Casi nunca A veces Casi siempre M Siempre

Figura 1. Relaciones humanas

En la presente tabla y figura 1 se evidencia el comportamiento de los
indicadores de la dimension Relaciones humanas, en el cual presentan ciertas
deficiencias, pues el 32% de los encuestados consideran que las relaciones
entre companeros de trabajo a veces son positivas y un 29% casi nunca,
asimismo, el 33% sefalan que casi nunca se ponen en el lugar de otra
persona, a fin de comprender su comportamiento o sentimiento mientras un
30% a veces, por su parte, el 39% manifiestan que la comunicacion entre
companeros de trabajo casi nunca se desarrolla de manera clara y entendible
y solo un 29% consideran a veces, finalmente el 40% demuestran que el
estado de animo de sus comparnieros y jefes de trabajo casi nunca es positivo

y agradable pero un 28% sefalan a veces.
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Tabla 2.

Relaciones sociales

N CN AV CS S
n % n % n % n % n %
Comparfierismo 7 8% 40 43% 28 30% 11 12% 7 8%
Confianza 17 18% 32 34% 24 26% 8 9% 12 13%

Dialogo entre personas 8 9% 37 40% 30 32% 10 11% 8 9%
Fuente: Elaboracion propia

50% 9
o 43% 40%
0,
40% ) 34% 32%
30% 26%
20% e
6 9 13%
8% e 8% 9% X 9% 11% g9
10%
o N\ ]
Compafierismo Confianza Dialogo entre personas
m Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Figura 2. Relaciones sociales

En la tabla y figura 2 se evidencia el comportamiento de los indicadores de la
dimensiéon Relaciones sociales, la cual presentan ciertos problemas, pues el
43% de los encuestados consideran que la colaboracién entre compafieros de
trabajo casi nunca es imperante en los ambientes de la institucion y tan solo
un 30% manifiestan a veces, asimismo, el 34% sefialan que la conducta o
comportamiento de sus companeros de trabajo casi nunca genera confianza,
asimismo mientras un 26% consideran a veces, el 40% demuestran que sus
companieros de trabajo casi nunca estan predispuesto a entablar un dialogo

de cualquier tema y solo un 32% a veces.

Tabla 3.

Practicas de valores

N CN AV CS S
n % n % n % n % n %
Respeto 13 14% 28 30% 32 34% 11 12% 9 10%
Solidaridad 13 14% 38 41% 23 25% 11 12% 8 9%
Calidez 12 13% 38 41% 26 28% 8 9% 9 10%
Aceptacion 14 15% 32 34% 30 32% 9 10% 8 9%
Participacion 15 16% 31 33% 28 30% 10 11% 9 10%

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 3. Practicas de valores

Se logra evidenciar el comportamiento de los indicadores de la dimension
Practicas de valores, la cual presentan ciertas deficiencias, pues el 34% de
los encuestados consideran que sus companeros de trabajo a veces muestran
ser respetuoso con las personas que lo rodean y un 30% casi nunca,
asimismo, el 41% sefalan que la solidaridad casi nunca es imperante en las
relaciones con sus companeros mientras un 25% a veces, también el 41% de
los encuestados manifiestan que la cordialidad casi nunca impera en sus
compainieros durante las actividades que realizan y solo un 28% consideran a
veces, por su parte, el 34% sefialan que sus compafieros de trabajo casi
nunca reciben criticas y opiniones sin mostrar molestia o disgusto y el 32%
demuestra que a veces, finalmente el 33% demuestran que sus comparneros
de trabajo casi nunca participan activamente en reuniones y actividades que

realice la institucion mientras que un 30% senal a veces.

Conocer el clima organizacional en la Municipalidad Provincial de
Loreto, Nauta 2020

Tabla 4.

Sistema individual

N CN AV CS S
n % n % n % n % n %
Satisfaccion de los colaboradores 14 15% 33 35% 29 32% 7 8% 9 10%

Autonomia en el trabajo 11 12% 38 41% 28 30% 6 6% 11 11%
Fuente: Elaboracion propia
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Figura 4. Sistema individual

Tal como se observa en la tabla y figura, en cuanto al primer indicador
Satisfaccion de los colaboradores se evidencia que, el 35% consideran casi
nunca su trabajo y esfuerzo es valorado por su jefe, el 32% senalaron a veces
y un 15% nunca. El segundo indicado Autonomia en el trabajo se determina
que, el 41% de los encuestados manifiestan que casi nunca le brindan
autonomia para tomar decisiones sobre su trabajo, el 30% considera a veces

y un 12% nunca.

Tabla 5.

Sistema interpersonal

N CN AV CS S
n % n % n % n % n %
Relamones_soc!ajlles entre los miembros 11 12% 38 41% 26 27% 7 8% 12 12%
de la organizacién

:ﬂ;‘gj‘oy apoyo entre los compaferos de 44 110, 35 379, 30 33% 11 11% 7 7%
Fuente: Elaboracion propia
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40% C 339
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30% 27%

20% 9
° 12% 3% 12% 11% 11% 7%
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0% |
Relaciones sociales entre los miembros de la Unidn y apoyo entre los compafieros de trabajo
organizacién

B Nunca MCasinunca A veces Casi siempre M Siempre

Figura 5. Sistema interpersonal

En cuanto al indicador el indicador relaciones sociales entre los miembros de

la organizacion se evidencia que, el 41% sefialan que la organizacién casi
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nunca realiza actividades de confraternidad con el fin de fortalecer las
relaciones sociales, mientras el 27% a veces y tan solo un 12% siempre.
Finalmente, el indicador unién y apoyo entre los compafieros de trabajo se
evidencia que, el 37% sefalan que casi nunca reciben apoyo de sus
compainieros para el desarrollo de actividades laborales o por algun problema

personal que haya tenido, mientras el 33% a veces y un 11% nunca.

Tabla 6.

Sistema organizacional

N CN AV CS S
n % n % n % n % n %
Consideracion de 9 10% 40 43% 26 27% 12 13% 7 7%
directivos
Beneficios y recompensas 12 13% 34 37% 32 34% 7 8% 9 9%
Motivacién y esfuerzo 10 1% 33 35% 33 35% 13 14% 4 4%
Liderazgo de directivos 14 15% 31 33% 34 36% 9 9% 7 7%
Fuente: Elaboracion propia
50% 43%
40% 37%349 359%35% 33036%
30% 27%
20% 13% 13% > 14% 3
10% So g9 9% 11% ) 9% 794
10% l I I 4% I
0%
Consideracion de Beneficios y Motivacién y esfuerzo Liderazgo de directivos
directivos recompensas

B Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Figura 6. Sistema organizacional

En cuanto al primer indicador Consideracion de directivos se evidencia que,
el 43% consideran que su jefe casi nunca se involucra en las actividades
laborales que realiza diariamente, asimismo, el 27% sefalaron a veces y un
13% casi siempre. Asimismo, el segundo indicador Beneficios y recompensas
se determina que, el 37% de los trabajadores manifestaron que la
organizacion casi nunca brinda recompensas como (vacaciones o0 descansos)
por el buen desempefio de los colaboradores, el 34% sefialaron a veces y el
13% nunca. Por otro lado, el tercer indicador Motivacién y esfuerzo se logré
determinar que, el 35% de los encuestados sefalaron que su jefe a veces

incentiva y alienta a los colaboradores para que puedan desempefiarse
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eficientemente, asimismo el 35% consideraron casi nunca y solo un 14%
senalaron casi siempre. Por ultimo, el indicador Liderazgo de directivos se
observa que, el 36% consideran que su jefe a veces posee la capacidad para
tomar decisiones correctas en bien de la organizacion y de los que a

conforman, mientras el 33% senalaron casi nunca y un 15% nunca.

La relacion entre las relaciones interpersonales y el clima organizacional
de la Municipalidad Provincial de Loreto, Nauta 2020.

Tabla 7.
Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov®

Estadistico gl Sig.
Relaciones interpersonales 178 93 ,000
Clima organizacional ,191 93 ,000

Fuente: procesamiento de datos en el programa SPSS v21.

En la tabla 7 se observa la prueba de normalidad, la cual fue necesaria para
identificar el estadistico de correlacion correspondiente, ante ello, se evidencia
una significancia de 0,000 para los datos de cada uno de las variables, por lo
tanto, se determind que la distribucion de los datos no es normal, lo cual nos

lleva a tomar en cuenta al estadistico de correlacion Rho de Spearman.

Tabla 8.
Relacion entre las relaciones interpersonales y el clima organizacional

Relaciones Clima
interpersonales  organizacional
Relaciones  Coeficiente de correlacion 1,000 ,875™
interpersonal Sig. (bilateral) . ,000
n Clima Coeficiente de correlacion ,875 1,000
organizacion Sig. (bilateral) ,000 .
al N 93 93

**, La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: procesamiento de datos en el programa SPSS v21.

En la tabla 8 se observo los resultados calculados por el estadistico Rho de
Spearman, por lo que, se identifica un grado de significancia (bilateral) de
0,000 la cual ha sido necesario para la contratacion de hipdtesis, ante ello, la
precisar un grado menor al valor esperado (0,05) se rechaza la hipétesis nula

y se acepta la hipdtesis de investigacion, el cual determina que la relacion
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entre las relaciones interpersonales y el clima organizacional de la
Municipalidad Provincial de Loreto, Nauta 2020, es significativa. Al mismo
tiempo, se observa un coeficiente de correlacion de 0,875 la cual es positiva
y considerable, ante ello, se evidencia que las deficientes relaciones
interpersonales perjudican directamente al clima organizacional generando
que esta ultima sea baja.
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CAPITULO V: DISCUSION DE LOS RESULTADOS

De acuerdo a los resultados obtenidos se procede al analisis segun los
objetivos de investigacion. Respecto al objetivo especifico, se ha determinado
que el desarrollo de las relaciones interpersonales en la Municipalidad
Provincial de Loreto-Nauta en el periodo 2020 es mala, puesto que los
colaboradores no muestran empatia con sus companeros ocasionando que la
comunicacion entre compafieros sea ineficiente ya que no existe
compaferismo entre ellos, asimismo, la conducta o comportamiento de sus
companferos no genera confianza, finalmente, los valores como la solidaridad
y cordialidad son puestas en practica dentro de la institucion. La investigacion
similar presentada por Mendoza (2019), quien explica que las relaciones
interpersonales son deficientes en la Municipalidad Distrital de El Porvenir, ya
que el personal no tiene autonomia laboral para el cumplimiento de sus tareas,
lo cual dificulta el trabajo en equipo, asimismo existe una comunicacion interna
baja entre companieros; por otro lado, se evidencia conflictos internos y un
liderazgo inadecuado en la institucion publica, situacion que genera altos
indices de desconfianza entre comparieros y desmotivacion para realizar su

trabajo.

Asimismo, en cuanto al objetivo especifico 2, se logré determinar que el clima
organizacional en la Municipalidad Provincial de Loreto es deficiente, puesto
que se identificaron problemas que afecta a los colaborados en el desarrollo
de sus labores, como que casi nunca su trabajo y esfuerzo es valorado por su
jefe, tampoco le brindan autonomia para tomar decisiones sobre su trabajo,
asimismo, la institucion raras veces realiza actividades de confraternidad, no
reciben apoyo de sus compafieros para el desarrollo de actividades laborales
o por algun problema personal, sumado a ello, casi nunca la entidad brinda
recompensas, sin embargo a veces su jefe les incentiva y alienta para que
puedan desempefiarse eficientemente. Dado a ello, Cabanillas y Chiclayo
(2018) en su investigacion llego a identificar que el clima organizacional en la
UGEL de Chepén no es la adecuada, debido a que existen conflictos por la
falta de comunicaciéon y comparferismo que tiene los colaboradores. Sin
embargo, Cercado (2017) en sus resultados logro determinar que el clima

laboral de la Municipalidad Provincial de San Martin - Tarapoto es el
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adecuado, ya que se fomenta en los trabajadores el reconocimiento positivo
del involucramiento y capacidades fisicas, se desarrolla programas y
actividades que fortalezcan los vinculos familiares, como también
implementan talleres para el mejoramiento de relaciones interpersonales. A
pesar de observar situaciones adversas en amabas investigacién, se
evidencia que es importante lograr mejorar el clima organizacional en una
empresa, pues permite que los trabajadores se sientan contentos, comodos
en su puesto de trabajo y lo mas fundamente que los principios y valores
instituciones se practiquen con la ayuda de programas o talles que ofrezca la
entidad.

De acuerdo al objetivo general de la investigacion, utilizando los
procedimientos estadisticos, para la cual se ha tomado la decisidén de trabajar
con el estadistico de correlacidon Rho de Spearman, arrojé una significancia
de 0,000 la cual ha llevado a determinar que la relacion entre las relaciones
interpersonales y el clima organizacional de la Municipalidad Provincial de
Loreto, Nauta respecto a la percepcion de los colaboradores encuestados en
el 2020 es significativa, relacion de 0,875 que segun Hernandez, Fernandez y
Baptista (2014) es positiva considerables, a través el cual se puede interpretar
que las relaciones interpersonales sean buenas o malas como es el caso de
la MPL perjudica directamente al clima organizacional del mismo, que como
ya se ha identifica esta ultima es mala. Ante ello, se evidencia resultados
similares en la investigacion de Mendoza (2019) quien determino que las
relaciones interpersonales influyen directamente en el clima laboral de los
empleados de la Municipalidad Distrital de ElI Porvenir, evidenciando
deficientes relaciones interpersonales y un pésimo clima laboral en dicha
institucion. Del mismo modo, Cabanillas y Chiclayo (2018) explica en su
investigacion que las relaciones interpersonales estan relacionadas con el
clima organizacional de los colaboradores de la UGEL Chepén, explicado

resultados similares al de la presente investigacion.
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CAPITULO VI: PROPUESTA

Tomando en cuenta los resultados obtenidos en el presente desarrollo de
investigacion, se ha logrado identificar ciertas falencias en cuanto a las
variables estudiadas, por lo que se prevé la necesidad de implementar las
siguientes estrategias que permitiran mejorar las relaciones interpersonales

entre los colaboradores en la Municipalidad Provincial de Loreto — Nauta.
Justificacion

La presente propuesta de relaciones interpersonales en la que se describen
las actividades de gran relevancia para la mejora de las relaciones entre
colaborados y sus jefes en dicha municipalidad, esta propuesta sera
beneficioso para la Municipalidad Provincial de Loreto, para sus
colaboradores y los usuarios que asisten por los servicios que brindan. Como
también, se busca la viabilidad de aceptacion de esta propuesta y pueda

implementarse en dicha entidad.
Objetivos

- Disefar programas de capacitacion para el logro de objetivos como
institucionales y personales.

- Fomentar la participacion de equipos de trabajos, donde la confianza y
la retroalimentacién estén presentes.

- [Establecer relaciones fructiferas entre los colaboradores de trabajo

donde los valores estén siempre presentes.

Propuesta de acciones

Fases Actividades Responsables

- Disefar un programa de educacion en
relaciones humanas.

- Otorgar capacitacion e incentivos a los
trabajadores mas destacados. Jefe de

- Desarrollar cursos de empoderamiento, donde Recursos
los trabajadores se identifiquen con la empresa Humanos
y sus objetivos.

- Impulsar programas de evaluacion de
desempeno de 360° anual.

Relaciones
humanas
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Establecer labores a los trabajadores para asi
fortalecer la integracion y cohesion grupal.
Establecer un cronograma de actividades
culturales y recreacionales.

Mantener una comunicacién permanente con

. todo el personal, dialogando y seleccionando Jefe de
Relaciones . .
X temas relacionados con las actividades Recursos
sociales R
comunes de la institucion. Humanos
- Establecer trabajos colaborativos a través de
equipos que rotan sucesivamente.
- Disefar un programa baso en la comunicacion
interna y confianza de jefes y colaboradores de
la institucion.
- Planificar y crear un tablon de anuncios donde
se observe los valores y politicas
- Practicar habilidades de escucha, creando Jefe de
cualidades positivas que incentiven al personal.
o , . Recursos
Practica de |- Promover la empatia, sentimientos vy
) Humanos y la
valores pensamientos de los colaboradores sesean . .
" Direccion
transmitir.
general

Fortaleces el respeto entre los miembros de la
institucion, con la finalidad de trasmitir una
buena educacion y profesionalidad.
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CAPITULO VII: CONCLUSIONES

Se ha logrado determinar que las relaciones interpersonales en la
Municipalidad Provincial de Loreto, Nauta en el periodo 2020 es mala, esto
debido a que los colaboradores consideran que casi nunca se ponen en el
lugar de otra persona, la comunicacién entre compaferos es ineficiente
ocasionado que no existe compaferismo en la institucion, asimismo, la
conducta o comportamiento de sus compafieros no genera confianza,
finalmente, los valores como la solidaridad y cordialidad son puestas en

practica dentro de la institucion.

Asimismo, el clima organizacional en la Municipalidad Provincial de Loreto,
Nauta en el afio 2020 es deficiente, ya que los colaboradores encuestados
manifestaron que casi nunca su trabajo y esfuerzo es valorado por su jefe,
tampoco le brindan autonomia para tomar decisiones sobre su trabajo,
asimismo, la institucidon casi nunca realiza actividades de confraternidad ni
reciben apoyo de sus companeros para el desarrollo de actividades laborales
o por algun problema personal, sumado a ello, casi nunca la entidad brinda
recompensas, sin embargo a veces su jefe les incentiva y alienta para que

puedan desempenarse eficientemente.

De manera general, se determin6 que existe una relacion significativa entre
las relaciones interpersonales y el clima organizacional de la Municipalidad
Provincial de Loreto, Nauta en el afio 2020, ello ha sido contrastada por una
significancia de 0,000 respecto al p-valor de 0,05; relacién positiva y
considerable de 0,875.
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1.

CAPITULO VIIl: RECOMENDACIONES

Se recomienda a la direccion general de la Municipalidad Provincial de
Loreto — Nauta realizar reuniones de confraternidad cada tres meses,
esto con la finalidad de que las relaciones interpersonales entre los
colaboradores mejore y que ademas se puedan debatir temas sobre el
clima laboral y como mejorarla.

Se recomienda al alcalde de la Municipalidad Provincial de Loreto-
Nauta disefiar e implementar un programa de capacitacion en
relaciones interpersonales para mejorar el nivel de relacién entre los
colaboradores, promoviendo la comunicacion horizontal, democratica y
la promocion de actitudes y valores como la confianza y el respeto.

Se sugiere al alcalde de la Municipalidad Provincial de Loreto-Nauta
considerar en su plan operativo anual la realizacion de diversas
actividades tales como: programar o reprogramar el trabajo operativo,
establecer reconocimientos honorificos a empleados o equipos que
hayas superado sus metas, premiar o compensar equitativamente
segun el desempefo, y llevar a cabo acciones de integracion para

desarrollar la cohesion grupal y organizacional.
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1. Matriz de consistencia

Poblacion de

Titulo de la Problema de Objetivos de la C oo . Tipo y diseio . Instrumento
. Ry . C o . s Hipoétesis . estudio y iz
investigacion investigacion investigacion de estudio procesamiento de recoleccién
Problema general Iy
¢Cual es la relacion gbjetlv_o gerlrerall .. | Hipotesis general
entre las relaciones eterminar la re aclon | i | a relacion entre las
interpersonales el entre las relaciones relnaciones
clim: organizacionyal de interpersonales ~ y - el interpersonales y el clima
la Municipalidad clima organizacional de organizacional de |la
Provincial de pLoreto la Municipalidad Mgnicipalidad Provincial Tipo de | Poblacion:
Nauta 2020? oo "o | de Loreto, Nauta 2020, es gset;gi'&:iva , 124 colaboradores.
Ei?;;ggiales y el|Problemas signiicativa correlacional Muestra:
. o e Objetivos especificos Y iee Extracto de 93 | Instrumento:
chmla o'\r/lganrrziac:%neél ?Z%Tﬁg'cs? desarrollan Conocer el desarrollan :::olotesg:spergllggiiies Disefo de | colaboradores.
;r: v?n i lIJdcharetao I(és relaciones las relaciones inte.r ersonales en la estudio: Cuestionario
ovincial de Lo . interpersonales en la Perso .. |No Procesamiento de
Nauta 2020. interpersonales en la Municipalidad Municipalidad Provincial experimental datos:
Mumqplalldad Provincial de Loreto, de Lorgtp, Nauta 2020, Programa Excel vy
Provincial de Loreto, Nauta 2020 son deficientes. SPSS
? ' . Hi2: El clima ’
Nggt:lozozeos el clima Conoc_:er_ el clima orlganizacional en | la
8rganizaciona| en la orgamgaqonal en la Municipalidad Provincial
Municipalidad Municipalidad de Loreto, Nauta 2020, es
P Provincial de Loreto, |. ’ ’
Provincial de Loreto, Nauta 2020 inadecuado.
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2. Tabla de operacionalizacion de las variables

Definicion

Definicion

Variable - Dimensiones | Indicadores Items Instrumento
conceptual operacional
. ¢cLas relaciones entre compafieros de trabajo son
Actitud positivas?
Empatia ¢, Se pone en e] lugar de ot_ra.persona, a fin de comprender
Relaciones su comportamiento o sentimiento?
Son aquellas L iable f Comunicacion ;La comunicacién entre compafieros de trabajo se
interacciones a vanab'e e humanas ' desarrolla de manera clara y entendible?
reciprocas que evaluada a partir efectiva , . : Y . -
de los Estado de ¢ El estado de animo de mis comparnieros y jefes de trabajo
p%(lirzcr:z eonrtr?g‘l‘ar indicaciores animo ?SLap Osci:)i;/aobZraaiir::atZi’t?re compafieros de trabajo es
ropuestos por &Ar 4
personas, son E?ueﬁo y GarFr)ido Compafierismo imperante en los ambientes de la institucién?
Relaciones ggg:lgeslzcijgn(ejse (2012), quienes Relaqones Confianza g,Cons@era (;qu? tI)a . conducta of. comp’))or‘tamlento sus
) propusieron un sociales compafieros de trabajo genera confianza? Cuestionario

interpersonales

alguna manera, se
encuentran
definidas por
ciertos codigos de
conducta,
establecidos
culturalmente.
(Beiza, 2012)

grupo de 12
indicadores
relacionados con
el
comportamiento
de los
trabajadores.

Dialogo entre

¢, Sus compafieros de trabajo estan siempre predispuesto

personas a entablar un dialogo de cualquier tema?
Respeto ¢ Considera que sus companeros de trabajo muestran ser
P respetuoso con las personas que lo rodean?
I ¢Considera que la solidaridad es imperante en las
Solidaridad relaciones con sus compafieros?
Practicas de Calidez ¢ Considera que la cordialidad impera en sus comparieros
valores durante las actividades que realizan?
. ¢, Sus comparfieros de trabajo reciben criticas y opiniones
Aceptacion sin mostrar molestia o disgusto?
Participacion ¢, Sus companieros de trabajo participan activamente en

reuniones y actividades que realice la institucién?




. Definicién Definicién . . . 0
Variable - Dimensiones | Indicadores Items Instrumento
conceptual operacional
. . ¢, Ud. Considera que su trabajo y esfuerzo es valorado por su jefe?
Satisfaccion de [, Considera que los reconocimientos otorgados por la organizacion
los son satisfactorios?
colaboradores | ¢Considera que el ambiente de trabajo es agradable y permite que
Sistema las actividades se desarrollen comodamente?
individual ¢ Cree que le permiten ser independiente con el trabajo que
. realiza?
Conjunto de Autonomia en ¢,Considera que le brindan autonomia para tomar decisiones sobre
caracteristicas el trabajo su trabajo?
. ¢, Se le es permitido hacer uso de sus propios métodos y técnicas
que describen a : de trabajo para el desarrollo de actividades?
La variable fue
una organizacion luad i Relaciones ¢ Considera que existe una comunicacion reciproca y amable entre
y que la €valuada a parur sociales entre comparieros de trabajo?
ot de los . ¢ Cree que la organizacion realiza actividades de confraternidad
distinguen de | b
otras indicadores :S Im'em ros con el fin de fortalecer las relaciones sociales?
ela
L ropuestos por i
organizaciones, pUere (2015) _ tSlstema I organizacion
Clima eSt&!S. quien propus;) Interpersona Union y apoyo | ¢Ud. Recibe apoyo de sus compafieros para el desarrollo de _ _
rganizacional caracteristicas un grupo de 8 entre los actividades laborales? Cuestionario
o lati . ¢,Considera que existe comparierismo en la organizacion?
son relativamente LS compafieros de s " ;
erdurables a lo indicadores 4 ¢Ud., ha recibido apoyo de sus comparieros por algin problema
Ip e relacionados trabajo personal que haya tenido?
argo el iempo e ;Su jefe se involucra en las actividades laborales que realiza
influyen enel | " I.OfclfaCtoreS Consideracion | diariamente?
comportamiento queel?cll:r};ean en de directivos I(;La gergnciglle?hace participe de las decisiones que se toman en
a organizacion?
de Iaseﬁelrasonas organizacional. ¢Ud., Ha recibido algin incentivo como recompensa a su
s esfuerzo?
organizacion. . Beneficios y ¢Considera que la organizaciéon brinda recompensas como
Sistema recompensas (vacaciones o descansos) por el buen desempefio de los

(Jiménez, 2016)

organizacional

colaboradores?

Motivacion y
esfuerzo

¢ Considera que su jefe incentiva y alienta a los colaboradores para
que puedan desempenfarse eficientemente?

Liderazgo de
directivos

¢ Considera que su jefe posee la capacidad para tomar decisiones
correctas en bien de la organizacién y de los que a conforman?

¢ Considera que su jefe acepta ideas y criticas relacionadas a las
decisiones que se tomaran en la organizacién?




Anexo 3. Estadistica complementaria

Analisis de fiabilidad

Variable 1: Relaciones interpersonales

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 93 100,0
Casos Excluidos? 0 ,0
Total 93 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables

del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,969 12

Variable 2: Clima organizacional

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 93 100,0
Casos Excluidos? 0 ,0
Total 93 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables

del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,976 18




Anexo 4. Instrumentos de recolecciéon de datos

EVALUACION DE LAS RELACIONES INTERPERSONALES
Con la finalidad de conocer el desarrollan las relaciones interpersonales en la
Municipalidad Provincial de Loreto, Nauta 2020, se aplica el siguiente
cuestionario, para la cual se le pide responda con total sinceridad, teniendo

en cuenta la siguiente escala de medicion:

Nunca | Casinunc | A veces 'Ca5| Siempre
siempre
1 2 3 4 5

Marque con una X la respuesta que crea conveniente para calificar la

pregunta.
items ESCALA DE
MEDICION
1 | ¢ Las relaciones entre companeros de trabajo son positivas? | 1 |2 |3 |4 | 5
5 ¢ Se pone en el lugar de otra persona, a fin de comprender su dolslals
comportamiento o sentimiento?
3 ¢ La comunicacién entre companeros de trabajo se desarrolla lolalals
de manera clara y entendible?
4 ¢ El estado de animo de mis companieros y jefes de trabajo es dolslals
positivo y agradable?
5 ¢ La colaboracion entre compafieros de trabajo es imperante dolslals
en los ambientes de la institucion?
6 ¢(Considera que la conducta o comportamiento sus dolslals
companieros de trabajo genera confianza?
7 ¢, Sus companeros de trabajo estan siempre predispuesto a dolslals
entablar un dialogo de cualquier tema?
8 ¢ Considera que sus companeros de trabajo muestran ser dolslals
respetuoso con las personas que lo rodean?
9 ¢ Considera que la solidaridad es imperante en las relaciones dolslals
con sus companeros?
10 ¢, Considera que la cordialidad impera en sus compafneros lolalals
durante las actividades que realizan?
11 ¢, Sus companeros de trabajo reciben criticas y opiniones sin dolslals
mostrar molestia o disgusto?
12 ¢ Sus compaferos de trabajo participan activamente en dolslals
reuniones y actividades que realice la institucion?




EVALUACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
Con la finalidad de conocer el clima organizacional en la Municipalidad
Provincial de Loreto, Nauta 2020, se aplica el siguiente cuestionario, para la
cual se le pide responda con total sinceridad, teniendo en cuenta la siguiente

escala de medicion:

Nunca | Casinunc | A veces _Ca5| Siempre
siempre
1 2 3 4 5

Marque con una X la respuesta que crea conveniente para calificar la

pregunta.
items ESCALA DE
MEDICION

1 ¢, Ud. Considera que su trabajo y esfuerzo es valorado por su Aolslals
jefe?

5 ¢Considera que los reconocimientos otorgados por la Aolslals
organizacién son satisfactorios?

3 ¢, Considera que el ambiente de trabajo es agradable y permite Aolalals
que las actividades se desarrollen comodamente?

4 ¢, Cree que le permiten ser independiente con el trabajo que Aolslals
realiza?

5 ¢ Considera que le brindan autonomia para tomar decisiones Aolslals
sobre su trabajo?

6 ¢ Se le es permitido hacer uso de sus propios métodos y técnicas Aolslals
de trabajo para el desarrollo de actividades?

7 ¢, Considera que existe una comunicacion reciproca y amable Aolalals
entre companieros de trabajo?

8 ¢ Cree que la organizacion realiza actividades de confraternidad Aolslals
con el fin de fortalecer las relaciones sociales?

9 ¢ Ud. Recibe apoyo de sus comparneros para el desarrollo de Aolslals

actividades laborales?

10| ¢ Considera que existe companerismo en la organizacién? 1121345

¢, Ud., ha recibido apoyo de sus compafieros por algun problema

1 personal que haya tenido? AR

12 ¢, Su jefe se involucra en las actividades laborales que realiza Aolslals
diariamente?

13 ¢ La gerencia le hace participe de las decisiones que se toman Aolslals
en la organizacion?

14 ¢,Ud., Ha recibido algun incentivo como recompensa a su Aolslals

esfuerzo?

¢, Considera que la organizacion brinda recompensas como
15| (vacaciones o descansos) por el buen desempefio de los|1|2|3|4|5
colaboradores?




16

¢, Considera que su jefe incentiva y alienta a los colaboradores
para que puedan desempenarse eficientemente?

17

¢Considera que su jefe posee la capacidad para tomar
decisiones correctas en bien de la organizacion y de los que a
conforman?

18

¢, Considera que su jefe acepta ideas y criticas relacionadas a las
decisiones que se tomaran en la organizacion?




Anexo 4. Consentimiento informado de participaciéon en proyecto de

investigacién

Por la presente declaro que he leido cuestionario de la investigacion titulada:

como objetivo medir la planificacidon estratégica y la competitividad
institucional
He tenido la oportunidad de preguntar sobre ella y se me ha contestado

satisfactoriamente las preguntas que he realizado.

Consiento voluntariamente participar en esta investigacion como participante.

Nombre del participante:

Su participacion en este estudio no implica ningun riesgo de dafo fisico ni
psicolégico para usted. Es asi que todos los datos que se recojan, seran
estrictamente anénimos y de caracter privados. Asimismo, los datos
entregados seran absolutamente confidenciales y so6lo se usaran para los
fines cientificos de la investigacion. El responsable de esto, en calidad de
custodio de los datos, sera el Investigador Responsable del proyecto, quien
tomara todas las medidas necesarias para cautelar el adecuado tratamiento
de los datos, el resguardo de la informacion registrada y la correcta custodia

de estos.

Desde ya le agradecemos su participacion.

NOMBRE

Investigador Responsable
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