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2. Relaciones Interpersonales y Desempefio Laboral en la Municipalidad Provincial de
Yungay, 2018



3. Resumen:

El presente trabajo de investigacion tuvo como propoésito describir caracteristicas de las
relaciones interpersonales y el desempefio laboral en los trabajadores de la Gerencia de

Infraestructura de la Municipalidad Provincial de Yungay, 2018.

La investigacion correspondié a un estudio no experimental, de corte transversal,
descriptivo y se aplicé como instrumento de investigacion un cuestionario. La poblacion
estuvo conformada por 20 trabajadores de la Gerencia de Infraestructura de la

Municipalidad Provincial de Yungay, no siendo necesario extraer muestra.

Los resultados obtenidos fueron: un 75% de los trabajadores considero que dentro de la
Gerencia de Infraestructura hay una adecuada comunicacion verbal contribuye a las
relaciones interpersonales y un 80% del personal considero que el trabajo e n equipo

mejora el desempefio laboral dentro de la institucion.



4. Abatract:

The purpose of this research work was to describe characteristics of interpersonal
relationships and job performance in the workers of the Infrastructure Management of
the Provincial Municipality of Yungay, 2018.

The research corresponded to a non-experimental, cross-sectional, descriptive study and
a questionnaire was applied as a research instrument. The population consisted of 220
workers of the Infrastructure Management of the Yungay Provincial Municipality, and it

was not necessary to extract samples.

The results obtained were: 75% of the workers considered that within the Infrastructure
Management there is an adequate verbal communication contributes to the interpersonal
relationships and 80% of the staff considered that the work in a team improves the work

performance within the institution.
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5. INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion titulado Relaciones Interpersonales y Desempefio
Laboral en la Municipalidad Provincial de Yungay, 2018, tiene como objetivo principal
determinar las caracteristicas de las relaciones interpersonales y el desempefio laboral en
los trabajadores de la Gerencia de Infraestructura de la Municipalidad Provincial de
Yungay. Se tomé en cuenta los pasos metodologicos que comprende el proceso de la
investigacion, los cuales constituyen un conjunto de pasos para desarrollar el trabajo de
investigacion que se propone.

Las relaciones interpersonales en el &mbito laboral son un aspecto decisivo para el buen
funcionamiento de las organizaciones, ya que si se da de manera eficaz pueden
promover, ademas del cumplimiento de los objetivos de las organizaciones. Dentro de
ellas se incluyen aspectos como la comunicacion e interaccion entre las personas, los
conflictos que pueden surgir a partir de estas relaciones y como pueden solucionarse
promoviendo el establecimiento de relaciones interpersonales funcionales.

El termino desempefio laboral relata lo que en realidad hace un colaborador en una
empresa y su trabajo realizado en sus actividades laborales, sin embargo, son necesarios
los aspectos que el individuo tiene tales como la eficiencia, calidad y productividad con
la que desarrolla las mismas.

Pretende aportar en el conocimiento tedrico de los interesados de su lectura, y de como
ambas variables se desarrollan en la Gerencia de Infraestructura de la Municipalidad
Provincial de Yungay, considerando que son indispensables para el desarrollo de las

actividades laborales en una organizacion.



5.1 Antecedentes y fundamentacion cientifica
Antecedentes:

De acuerdo a las indagaciones efectuadas en diferentes bibliotecas de educacion
superior se pudo conseguir los siguientes antecedentes a nivel internacional,

nacional:

(Wall 2011), México, en su tesis titulada “Importancia e Influencia de las

Relaciones Interpersonales en el Desempefio Docente”.

Los fendmenos del mundo son complejos. En ellos convergen multitud de elementos
maltiples y variadas interacciones en procesos en los cuales el dinamismo es
constante. En el marco de la denominada era global y del paradigma de la
complejidad, la educacién presenta una apertura hacia caminos de crecimiento
personal y social, en cuyo horizonte debera vislumbrarse la esperanza de un nuevo
ciudadano que dé respuestas a las expectativas del entorno complejo y competitivo
del mundo contemporéneo. La busqueda constante de nuevas formas de abordar las
relaciones entre los seres humanos y de éstos con el contexto social general
constituye, en la actualidad, un reto en todos los campos del saber: en lo econémico,
politico, ecoldgico y social. En realidad, constituye un reto para el pensamiento
humano y, consecuentemente, un reto sobre como afrontar la educacion en general.
La presente investigacion pretende detectar los principales factores de las relaciones
interpersonales que influyen en la satisfaccion laboral y al mismo tiempo pretende el
nivel de satisfaccion laboral del personal docente de la Facultad de Contaduria y
Administracion de la UACH. Esta serd el inicio de una serie de investigaciones que
nos lleven a la elaboracion de futuras estrategias pedagdgicas que hagan que el
docente alcance su nivel de servicio maximo. A lo largo de la investigacion, se
consideran temas de relevancia para el estudio, tales como: caracteristicas
individuales, roles de género y sus diferencias en nuestra cultura, estadisticas sobre

problemas en las relaciones de pareja, saber cuales son los problemas de pareja mas



frecuentes, la relacion interpersonal de familia, el proceso familiar, los perfiles de
familias funcionales y disfuncionales, la relacion interpersonal con los hijos, la
relacion interpersonal de amistad, el estrés, factores determinantes de la satisfaccion
laboral, conflictos entre familia y trabajo, el equilibrio ideal entre estos dos
aspectos, el aumento de la satisfaccion en el empleo, el término de calidad de vida
en el trabajo, enfoques sobre la insatisfaccion laboral, el nivel socioecondmico
aunado a la satisfaccion laboral y algunas otras variables relevantes en el estudio. El
tema de la satisfaccion laboral tiene un realce impresionante, ya que es de gran
importancia conocer cuales son las necesidades del individuo para que se sienta
satisfecho en su trabajo y como resultado lo lleve a un mejor desempefio de su
actividad profesional docente. Las relaciones interpersonales de los docentes, con su
pareja, con sus hijos, con el resto de su familia, con sus amigos, con sus comparieros
de trabajo, con sus conocidos, con sus colegas, etc., tienen relacion directa, para
bien o para mal, en el desempefio docente de los catedraticos de la FCA de la
UACH. Mejores relaciones interpersonales, mejor desempefio académico y laboral.
A mayor tranquilidad, mejor desempefio. A mejor relacion familiar, mejor
desempefio laboral. La influencia entonces es directa. En lo concerniente a su
estructura, se siguen los lineamientos formales sugeridos para este tipo de producto;
en otras palabras: introduccion, donde se plantean aspectos generales relativos a la
tematica objeto de reflexion, se define el propdsito y se hace referencia al orden
estructural; desarrollo, mediante el cual se da curso a los planteamientos esenciales
0 nlcleos tematicos objeto de andlisis y conclusiones, donde se exponen las
reflexiones finales derivadas del estudio. Con los resultados obtenidos de esta
investigacion se estara en posibilidad de presentar a la Facultad una relacion de
cursos, talleres y/o estrategias futuras, para desarrollar entre el personal docente la
capacidad para manejar sus relaciones y el estrés que esto conlleva, en beneficio del

proceso de ensefianza aprendizaje.

Los resultados obtenidos en la presente investigacion permiten concluir lo siguiente:



Las relaciones interpersonales desarrolladas por el personal docente de La
Facultad de Contaduria y Administracion en general son buenas, es decir, los
porcentajes que resultaron de esta investigacion son en su mayoria positivos.
Las relaciones interpersonales de los docentes, con su pareja, con sus hijos, con
el resto de su familia, con sus amigos, con sus compafieros de trabajo, con sus
conocidos, con sus colegas, etc., tienen relacion directa, para bien o para mal,

en el desempefio docente de los catedraticos de la FCA de la UACH.

Mejores relaciones interpersonales, mejor desempefio académico y laboral. A
mayor tranquilidad, mejor desempefio, mejor relacion familiar, mejor
desempefio laboral. La influencia entonces es directa. Las relaciones
interpersonales sanas deberdn trabajarse de manera personal. Tanto hombres
como mujeres afirmaron tener buenas relaciones de amistad y no tienen

dificultades para interactuar socialmente.

En la relacién interpersonal de pareja se obtuvo resultados positivos ya que la
mayoria mantiene una relacion estable. En dichas relaciones se mantiene
constante la comunicacion, el apoyo mutuo, el interés por los problemas de
ambos, asi como también la convivencia con sus hijos es primordial,
participando en la calidad del desarrollo de los mismos y tratando de crear un

ambiente de confianza para mantener la union familiar al méaximo.

Como factor de influencia en la satisfaccion laboral del personal docente nos
indica que mantener las relaciones interpersonales en Optimas condiciones
aumenta el grado de satisfaccion laboral ayudando a un buen desarrollo

profesional y que la calidad del trabajo sea excelente.

(Ochoa 2015), Ecuador, en su tesis titulada “Las relaciones humanas y su

incidencia en la convivencia laboral de los trabajadores del hospital basico 7bi Loja

y la intervencion del trabajador social”. Tesis previa a optar el grado de licenciada

en trabajo social.



La presente investigacion se enfoca en como las “Deficientes Relaciones Humanas
inciden en la convivencia laboral del personal que trabaja en el Hospital Bésico 7Bl
Loja” de manera que, siendo las relaciones humanas entendidas como el proceso de
interaccion de los sujetos sociales, son fundamentales en la construccién de un
ambiente equilibrado y armonico en la sociedad en que vivimos. La finalidad es
propiciar la convivencia humana en todas sus manifestaciones, fortalecer al ser
humano y desterrar todo aquello que se oponga al buen entendimiento entre los
hombres y mujeres. Para alcanzar este proposito se planteé como objetivo general:
Fortalecer las Relaciones Humanas que contribuya a mejorar la convivencia laboral
del Personal; asi como los objetivos especificos: Conocer causas y efectos de las
Relaciones Humanas y su Incidencia en la Convivencia Laboral de los Trabajadores
Del “Hospital Basico 7BI Loja”, Fundamentar tedricamente y metodologicamente
las categorias y variables de las relaciones humanas, convivencia laboral y la
Intervencion del Trabajador Social, Plantear una propuesta que permita mejorar las
Relaciones Humanas, del personal que trabaja en el “Hospital Basico 7BI Loja” y
sea ejecutada por la misma El presente trabajo investigativo fue llevado a cabo bajo
la metodologia de lo abstracto a lo concreto, a través del modelo de intervencion en
la realidad con sus fases y niveles se llegé hasta la cuarta fase, se describen,
analizan e interpretan los datos obtenidos en el estudio y el nivel es descriptivo,
porque se detallan los acontecimientos, la informacién y se recolecto a través de la
aplicacion de técnicas e instrumentos como la entrevista, observacion directa y
encuesta, las mismas que se aplicé a los funcionarios, al personal médico; vy,
finalmente a los usuarios con el fin de obtener veracidad y confiabilidad de la
investigacion. Una vez recolectada la informacion se constatd que: las deficientes
relaciones humanas influyen en la convivencia y desempefio laboral, asi mismo, la
comunicacion influye directamente sobre la baja productividad y el desarrollo
organizacional del Hospital Basico 7Bl Loja, y, en las actividades de los
trabajadores. Por otro lado, la falta de compafierismo es otro factor que disminuye la

fortaleza de las relaciones interpersonales entre los colaboradores.



Bajo este enfoque se presenta una propuesta al hospital para que sea ejecutada por la
misma, desde la perspectiva del Trabajo Social.

A la conclusion que llego la autora es:

e Existe un inadecuado ambiente laboral debido a las deficientes relaciones
humanas practicadas por el personal que labora en el Hospital Basico 7Bl Loja.
La falta de comparierismo ocasiona que con frecuencia se propicien altercados

entre el personal de esta institucion.

e La comunicacion poco asertiva origina intolerancia entre el personal que labora
en el hospital. No existe un profesional que posibilite la mediacién entre las

partes para alcanzar superar los problemas existentes.

(Lopez 2015), Ecuador, en su tesis titulada “Las relaciones interpersonales en el
desempefio laboral del personal administrativo de la compafiia grupo Imar s.a. de la
ciudad de Guayaquil”. Tesis previa para la obtencion del titulo de licenciada en

ciencias de la educacion especializacion asignaturas secretariales.

El fin dltimo de este proyecto de investigacion es el logro y mejoramiento de las
relaciones interpersonales en el desempefio laboral del personal administrativo de la
compafia Grupo IMAR S.A. de la ciudad de Guayaquil, tal como se expresa en el
objetivo general. Se determind que no existe una buena comunicacion interna-
externa entre ellos, por lo cual se necesita mejorar las relaciones interpersonales,
debido a la importancia que tienen por el porvenir de la compafiia, ya que no seria un
buen ambiente laboral y afectaria a que no brinden una excelente atencion a los
usuarios, para asi poder lograr los objetivos y metas obtenidos.  Los
participantes que forman parte de la investigacion son un aproximado de 12
integrantes. La informacidon obtenida se la recolecto a través de una entrevista y guia
de observacion para determinar la existencia de satisfaccion laboral en el personal y
observacion de campo y asi poder gestionar sus actividades con mayor eficiencia.

Los resultados obtenidos fueron tabulados y explicados en este proceso, es por



elloque con el presente trabajo de investigacion, se pretende brindar un taller
para mejorar la satisfaccion laboral, con la finalidad de analizar y proponer
alternativas, que sirvan de guia a los directivos y personal administrativo, para
fomentar un ambiente laboral agradable y por ende la actitud, la motivacion,
la participacién y la satisfaccion a sus trabajadores y de esta manera incrementar

su desempefio laboral,
A la Conclusion que llegd la autora es:

e Los talleres realizados a los empleados de la compafiia Grupo IMAR S.A. son
para mejorar el rendimiento laboral, que exista buena comunicacion, es
importante que haya buenas relaciones y formas de trabajo, es significativo
también contar con los medios efectivos para informar a la gente, ya que los

malos entendidos ocasionan caos organizacional.

e Es importante impulsar el trabajo de cada trabajador, independientemente de
cada uno de sus puestos de trabajo, se debe intentar estimular el desarrollo de
estos. El aprendizaje es fundamental para que puedan realizar mejores

actividades y perfeccionar el funcionamiento de la organizacion

(Quispe 2016), Puno, en su tesis titulada “Relaciones humanas y desempeno laboral
del personal administrativo de la direccion regional de educacién puno — 2016”.
Para optar el titulo Profesional de Licenciada en Trabajo Social.

Esta tesis titulada, Relaciones humanas y desempefio laboral del personal
administrativo de la Direccion Regional de Educacion Puno— 2016, se realizé con el
objetivo general de; determinar la relacion que existe entre relaciones humanas y el
desempefio laboral del personal administrativo de la Direccién Regional de
Educacion Puno. Asimismo, se planted la siguiente hipdtesis; las relaciones
humanas se relacionan significativamente con el desempefio laboral del personal
administrativo de la Direccion Regional de Educacion Puno el cual permitio

profundizar la investigacion. Es una investigacion de tipo descriptivo correlacional



cuyo disefio utilizado es no experimental y el método utilizado es hipotético —
deductivo. La poblacion de estudio fue de 58 trabajadores administrativos
(nombrados) entre varones y mujeres, la técnica que se utilizo en la investigacion
fue la de escala Likert. Los resultados a los que se arribé son. Las relaciones
humanas se relacionan significativamente con el desempefio laboral; por lo tanto, la
correlacion es perfecta en un (0.996). Asimismo, el trato en las relaciones humanas
se relaciona directamente con el desempefio laboral por ende es una correlacion
perfecta en un (0.911), donde el 29.3% mencionan que, la forma de trato entre
comparieros dentro del trabajo de grupo es indiferente y la calidad de trabajo en
cuanto a logros alcanzados eventualmente se cumple. También la comunicacién en
las relaciones humanas se relaciona directamente con el desempefio laboral por ende
es una correlacion perfecta en un (0.918), puesto que un 27.6% manifestaron la
frecuencia de comunicacion en el espacio laboral es con compafieros de trabajo y en

ocasiones se logra cumplir los objetivos en comdn. Nivel de confianza un 95%.
A la conclusién que lleg6 el autor es:

e Las relaciones humanas entre los trabajadores, es desagradable y eventualmente
cumplen con su trabajo debido a la descoordinacién y compromiso; por ende,
las relaciones humanas guardan correlacion perfecta en un (0.996) con el
desempefio laboral del personal administrativo de la Direccion Regional de

Educacién Puno.

(Le6n 2017), Andahuaylas, en su tesis titulada “Relaciones interpersonales y
Desempefio Laboral de los trabajadores del Programa Nacional Cuna mas en la
Unidad territorial de Andahuaylas, 2016”. Para optar el Titulo Profesional de

Licenciado en Administracion de Empresas.

La presente tesis considero como objetivo general determinar la relacion entre las
relaciones interpersonales y desempefio laboral de los trabajadores del Programa
Nacional Cuna Mas en la Unidad Territorial de Andahuaylas, 2016. Se desarroll6 en



base a los hechos correspondientes al afio 2016. El estudio de investigacion
pertenece al enfoque cuantitativo, el tipo de estudio es investigacion basica, el
disefio de investigacion es no experimental y dentro del disefio no experimental, esta
investigacion es del tipo de disefio transaccional Correlacional. La poblacion se
conformo por todos los trabajadores que realizan labor administrativa, un total de 33
personas. La muestra es el total de los trabajadores que laboran en dicha institucion,
acotadas a un margen de error del 5% y seguridad del 95%. Las técnicas e
instrumentos de recoleccion de datos que se utilizaron han sido la encuesta y
cuestionario. Y el procesamiento de datos, se obtuvo un alfa de Cronbach de ,919
que representa una excelente confiabilidad de la aplicacion del instrumento de
investigacion. Al contrastar la hipotesis general de la investigacion, se obtuvo un
valor sig. ,000 nivel de significancia, que afirma a un nivel de confianza del 99%
que, las relaciones interpersonales se relacionan de manera positiva alta de 0.722
con el desemperio laboral de los trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas en
la Unidad Territorial de Andahuaylas, 2016.

La primera conclusién del presente trabajo de investigacion frente al objetivo
general, establece que la relacion entre las relaciones interpersonales y desempefio
laboral de los trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas en la Unidad
Territorial de Andahuaylas - 2016.

e EI resultado obtenido del coeficiente de correlacion de producto de haber
operado estadisticamente las variables: relaciones interpersonales y el
desempefio laboral; donde: Existe una relacion positiva alta de 0.722 entre las
variables, ello demuestra que, si uno de ellos crece, la otra tiene el mismo

comportamiento.

e Ademas, los resultados esperados son fiables por que arroja un nivel de alta
significancia de 0,000 donde el error es menor a 1%. Podemos precisar que las
relaciones interpersonales a través de la motivacion y comunicacion moderada,

y el desempefio laboral a través de su eficiencia moderada y mas la eficacia



débil, determinamos que esta asociacion presenta un grado de relacién positivo
alto; entonces por la motivacion, comunicacion y eficiencia presentan de

limitacion en la eficacia

(Campos 2017), Lima, en su tesis titulada “Relaciones Interpersonales y Desempefio
Laboral del personal de enfermeria neonatologia Hospital Arzobispo Loayza Lima
2015”. Tesis para optar el grado académico de Magister en Gestion de los Servicios

de la Salud.

A continuacion, se presenta una sintesis de la investigacion “Relaciones
interpersonales y desempefio laboral del personal de enfermeria de neonatologia
Hospital Arzobispo Loayza Lima 2015”. El objetivo de la investigacion estuvo
dirigido a determinar la relacion entre las relaciones interpersonales y desempefio
laboral del personal de enfermeria de neonatologia Hospital Arzobispo Loayza Lima
2015. La investigacion es de tipo sustantiva, el nivel es descriptivo correlacional y
el disefio utilizado es no experimental, de corte transversal. EI muestreo fue no
probabilistico intencional y la muestra estuvo conformada por 68 trabajadores de
enfermeria de neonatologia del Hospital Arzobispo Loayza Lima 2015. Para
recolectar los datos se utilizaron los instrumentos de las variables relaciones
interpersonales y desempefio laboral. EI procesamiento de datos se realiz6 con el
software SPSS (versidon 22). Realizado el analisis descriptivo y la correlacion a
través del coeficiente de Rho de Spearman, con un resultado de Rho=, 754,
interpretandose como alta relacién entre las variables, con una p = 0.00 (p < 0.05),
con el cual se rechaza la hip6tesis nula por lo tanto los resultados sefialan que existe

relacion positiva y significativa entre las variables.

Llego a la conclusion que con respecto al objetivo general y en respuesta a la

hipétesis general,

10



e se concluye que las relaciones interpersonales se relacionan significativamente
con el desempefio laboral del personal de enfermeria de neonatologia Hospital
Arzobispo Loayza Lima 2015 (sig. bilateral = .000 < .01; Rho = .754**).

A nivel local, no se encontro trabajos previos relacionados al tema a investigar.
Fundamentacion Cientifica

El estudio asume el enfoque tedrico de la administracion de recursos humanos cuyo

concepto central es las Relaciones Interpersonales y Desempefio Laboral:
Las Relaciones Interpersonales

Segun Bisquerra (2003), una relacion interpersonal “es una interaccioén reciproca
entre dos 0 mas personas” (p. 23). (Morales, Moya, Gaviria, & Cuadrado 2017),
definen las relaciones interpersonales como aquella que incluyen las relaciones de
amistad, pareja, entre padres e hijos, entre comparieros, y otras por el estilo, forman
parte esencial de la vida social. Estos autores afirman que las funciones de las
relaciones son: la asociacion con otros humanos, o necesidad de compafiia, conocida
habitualmente como afiliacion, es algo fundamental para garantizar la supervivencia
del individuo y de la especie. Los beneficios méas sefialados de la afiliacion, no
excluyentes entre si, son: la comunicacién social, la reduccion de la ansiedad y la

busqueda de informacion (p. 918).

Murillo (2008), consider6 que “las relaciones humanas estdn basadas en
reglamentos aceptados por las mismas personas las cuales estdn establecidas
principalmente en los vinculos sociales que entablan los individuos y son basicos en
el progreso individual e intelectual de los seres humanos” (p. 65). (Wall 2000), las
relaciones interpersonales estan presentes en todos los ambitos en que nos

manejemos, siendo un aspecto basico y esencial de nosotros. Son esas conexiones

11



que entablamos con otras personas, por eso es importante saber comunicarnos y

escuchar para que no haya malos entendido (p. 93-105).

Segln (Brunet 1987), el comportamiento del individuo en una organizacion no solo
depende de su persona sino también de las caracteristicas del entorno en el que se
encuentre (p. 16). Ademas, Porras (citado en Galvez 2002), sefiala que las relaciones
humanas determinan el contacto que se tiene entre las personas al comunicar sus
pensamientos, enriqueciendo con los demas, cualquier tipo de interaccion del ser
humano de forma directa o indirecta, entre uno o més individuos, permite convivir

con nuestros semejantes en diferentes situaciones sociales.

Como también las relaciones humanas para Sanchez (citado en Villafafie 2011), es
el conjunto de reglas y normas para el buen desenvolvimiento del ser humano, en la
sociedad o en su trabajo. Es el estudio de cdmo los individuos pueden trabajar
eficazmente en grupos, con el propdsito de satisfacer los objetivos de la
organizacion y las necesidades personales, asi permitiendo aumentar el nivel de
entendimiento, a través de una comunicacion eficaz y considerando las diferencias
individuales, disminuyen los conflictos usando en entendimiento y respeto de las

diferencias y puntos de vistas de los otros reduciendo las divergencias y conflictos.
Caracteristicas de las Relaciones Interpersonales

Segun (Oliveros 2004), al establecer las caracteristicas de las relaciones
interpersonales se debe tomar en cuenta diversos aspectos como lo son: “honestidad
y sinceridad, respeto y afirmacion, compasion, compresion y sabiduria, habilidades

interpersonales y destrezas” (p. 512).

Por su parte, (Cruz 2003), afirmé que “el éxito que se experimenta en la vida
depende en gran parte de la manera como nos relacionemos con las demas personas,

y la base de estas relaciones interpersonales es la comunicacion” (p. 25).

12



Particularmente la manera en que se suele hablar con quienes usualmente se entra en

contacto a diario.

(Chiavenato 2006), la comunicacion es el proceso de pasar informacion y
comprension de una persona a otra. Por lo tanto, toda comunicacion influye por lo

menos a dos personas: el que envia el mensaje y el que lo recibe.

(Rokeach 1968), una actitud es una organizacion relativamente duradera de
creencias en torno a un objeto o una situacion, las cuales predisponen a reaccionar

preferentemente de una manera determinada (p. 13-33).

(Merino 2014), un trato refiere a la accion y efecto de tratar. Este verbo tiene
diversas acepciones, como el proceder con una persona (ya sea de obra o de

palabra) o la relacion con un individuo.
Desarrollo de las Relaciones Interpersonales

A medida que el ser humano cambia al pasar por las diferentes etapas de su vida

también cambian sus relaciones interpersonales.

(Ferguson 1990), lo explicé diciendo: A medida que nos sentimos mas interesados
por la esencia de las relaciones que por su forma, cambia la calidad de la interaccion
humana. Las experiencias de unidad, de plenitud, de mayor sensibilidad, de empatia,
de aceptacion, y otras semejantes nos abren un mas amplio abanico de posibilidades

de conexion que teniamos antes. (p. 445).

Es decir, a mayor contacto con la realidad en una relacion, mayor conciencia y, por
lo tanto, mayores oportunidades para el desarrollo. Por esta razon, se observa un
cambio constante en las relaciones interpersonales en las personas a lo largo de la

vida.
Tipos de Relaciones Interpersonales

De acuerdo con (Zupira 2002), las cuales se pueden de la siguiente manera:
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a. Intimas/Superficiales. Estas varian una de la otra dependiendo del grado de
intimidad que se alcanza dentro de las mismas, y muchas veces se puede ver
afectada por la unilateralidad de estas, de forma que sea intima por parte de uno de
los lados de la relacién, pero por la contraparte, esta es solamente superficial, y
viceversa. Esta intimidad se puede confundir ya que alguno de los mismos, o ambos,

no tienen cubiertas sus necesidades afectivas.

b. Personales/Sociales. Esta, a su vez, se ve compuesta por otros factores: identidad
personal, que se refiere a la individual, la identidad social que se refiere a la que se
da al pertenecer a un grupo. Se ha comprobado que, en situaciones diferentes, toma
prioridad una identidad sobre la otra. En las relaciones sociales toma prioridad la
identidad social. Aunque estemos solo con otro, hay despersonalizacién y una
aplicacién de estereotipos sociales. No se le conoce y se le supone caracteristicas al
grupo al que pertenece. En la relacion personal toma prioridad la identidad personal.
Tomo a la otra persona como Unica e irrepetible, con sus caracteristicas personales.
Hay una atraccion personal. Hay una atraccion hacia el otro por lo que es, no por lo

que representa ni al grupo que pertenece.

c. Amorosas. Esta compuesto por tres factores: pasion, compromiso e intimidad.
Visto a grandes rasgos, se puede decir que la relacion profesional se basa
fundamentalmente en el compromiso. Con base en esos componentes y a la

combinacion de los mismos, planea distintos tipos de relacion:
e Amistad: relacion en la que predomina la intimidad.
e Relacion pasional: relacion en la que predomina la pasion.

e Relacion formal: relacion en la que predominan los aspectos formales de la

relacion.

e Relacion romantica: relacion en la que predomina la intimidad y el

compromiso.
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e Apego: relacion en la que predomina la intimidad y el compromiso.
e Relacion fatua: relacion en la que predomina la pasion y el compromiso.

e Amor pleno: relacion en las que se conjuntan de forma equilibrada el
compromiso, la intimidad y la relacion de apego (p. 65-67).

Importancia de las Relaciones Interpersonales:

Las relaciones interpersonales tienen la finalidad de favorecer y contribuir para que
se viva en un ambiente de sana convivencia, de esta manera pretende lograr que las

personas inmersas en un grupo se comprendan.

Gameiro (2009), manifestd que las relaciones interpersonales son “muy importante
ya que tiene un valor sustancial para las enfermeras ya que con la ayuda de esta

pueden dirigirse hacia a sus pacientes y asi poder resolver sus necesidades” (p. 68).

Por lo que los profesionales de enfermeria al igual que cualquier profesional deben
fomentar las buenas relaciones interpersonales con el fin de dar confianza al
paciente ayudandolo a resolver las necesidades que éste presente en su momento de

acudir al centro hospitalario.

Dalton, Hoyle y Watb (2009), consideraron que las relaciones interpersonales
“tienen como objetivo lograr establecer una comunicacion adecuada, entre el
enfermero y el paciente donde el personal de enfermeria pueda ganar confianza con
el individuo” (p. 64).

Mediante las relaciones interpersonales es posible fomentar relaciones de manera
adecuada y de esta manera los profesionales de enfermeria pueden llegar a ganarse
la confianza de sus compafieros, de los individuos hospitalizados y el paciente

lograra sentirse satisfecho con la atencion recibida.

Factores que Intervienen en las Relaciones:
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Segun (Espinoza 2014), son los siguientes:

a. Respeto: Aun cuando no se comparta un punto de vista, conviene considerar las
creencias y sentimientos de los demas. Usted depende de los demas y es importante
comprender y que le comprendan.

b. Comprension: Aceptar a los demas como personas, con sus limitaciones,
necesidades individuales, derechos, caracteristicas especiales y debilidades. La
comprension y la buena voluntad son la clave de las Relaciones Humanas.

c. Cooperacion: Es la llave del bienestar general. Trabajando todos por un mismo
fin, se obtienen los mejores resultados y beneficios.

d. Comunicacion: Es el proceso mediante el cual transmitimos y recibimos datos,
ideas, opiniones y actitudes para lograr comprension y accion.

e. Cortesia: Es el trato amable y cordial, facilita el entendimiento con los demas,
permite trabajar juntos en armonia y lograr resultados. La cortesia cuesta poco y
vale mucho (p. 98-100).

Las relaciones interpersonales se dan en cualquier &mbito de la vida de una persona,
esta siempre estard basada en la comunicacién entre dos 0 mas individuos y

generalmente estard acompafiada de distintos tipos de conflictos.

Las Relaciones Interpersonales en el Campo Laboral

Estan influenciadas por diversos factores tanto internos como externos al individuo.

Factores externos: condiciones de trabajo, el nivel socioecondémico; el tipo de lider
formal; falta de tiempo para el esparcimiento, la inseguridad en el trabajo;
segmentacion y burocratizacién del mismo, asi como la sensacién de ser facilmente

sustituibles; etc.

Factores internos: la personalidad, los valores, las actitudes, los estilos de
comunicacion, la cultura, la edad, el género y el estado civil, los cuales determinan
las interrelaciones laborales tanto entre compafieros como con los superiores, en

ambitos como la cooperacion, el esfuerzo, la habilidad y la motivacion.
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Importancia, la relacion interpersonal entre los integrantes de una organizacion
constituye un factor primordial en la institucién, y guarda una estrecha relacion con

el proceso comunicacional que existe entre el personal de la organizacion.

Segln (Llaneza 2006), en el medio de trabajo las relaciones interpersonales van a
jugar un papel tanto més importante cuanto mas afectadas estén de un caracter
generalmente coercitivo: no se elige en general, a los colegas en el trabajo, ni a
quienes ejercen unas funciones jerarquicas. Estas relaciones interpersonales en el
medio de trabajo van a constituir elementos esenciales de la satisfaccion en el
trabajo. Todas las personas necesitamos crecer en un entorno socialmente
estimulante pues el crecimiento personal, en todos los ambitos, necesita de la
posibilidad de compartir, de ser y estar con los demas (familia, amigos, compafieros
de clase, colegas de trabajo, etc.). Basta recordar los esfuerzos que, tanto desde el
ambito educativo como desde el entorno laboral, se realizan para favorecer un clima
de relacion optimo que permita a cada persona beneficiarse del contacto con los

demas, favoreciendo asi un mejor rendimiento académico o profesional (p. 59).

Para Zudiga (2007), existen diversos factores que influyen las relaciones
interpersonales como; la personalidad del individuo, diferencias individuales, (edad,
sexo, profesion), antecedentes laborales, factores familiares, tipo de trabajo que se
desempefia y supervision que recibe, caracteristicas del equipo de trabajo, politicas
de la empresa y condiciones fisicas de trabajo. También el autor menciona algunos
beneficios que se obtiene con las relaciones humanas satisfactoria, entre las mas
resaltantes se puede mencionar lo siguiente, mayor eficiencia en el trabajo, ahorro
de tiempo, mayor satisfaccion y motivacion del personal, mejor integracion del
personal, mejor ambiente de trabajo, mayor coordinacion y cooperacién entre los
miembros del equipo, reduccién de problemas humanos, mayor compromiso por la
calidad y productividad, entonces tener buenas relaciones en el trabajo es
fundamentalmente debido a que se logra los objetivos institucionales o

empresariales, como es también la integracion y el desarrollo de los individuos.
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Factores Negativos que Impiden las Buenas Relaciones Interpersonales en el

Trabajo

Segln Soto (2009), los factores negativos que obstaculizan las buenas relaciones

interpersonales son:

©)

No controlar las emociones desagradables, es cuando mostramos mal humor
odio.

La agresion cuando a tacamos u ofendemos con palabras, gestos o actitudes, la
agresion es una manifestacion de la frustracion.

Fijacion negarse a aceptar los cambios, permaneciendo atados al pasado.

Terquedad negarse a aceptar las opiniones ajenas y no a aceptar las
equivocaciones en nuestro juicio o ideas.

Represidn negarse a comunicarse con los demas, aceptar opiniones o consejos
Aislamiento apartarse o rechazar el trato con los demaés por cualquier causa.

Fantasias considerar que las ilusiones se realizan solamente a través de medios
maégicos, sin esfuerzo de parte nuestra y sin contar con la colaboracion de los
demas.

Sentimiento de superacion o inferioridad es sentirse mejor que los demas en
cualquier espacio o infravalorarse sintiéndose inferior a los deméas a causa de
defectos o carencias reales o imaginarias.

Ahora detallaremos las dos caracteristicas de la relacion humana; el trato y la
comunicacion.

Relaciones Interpersonales Laborales con los jefes y con los Subalternos

(Chiavenato 1999), en el ambito laboral es esencial analizar las expectativas que

tienen los empleados con la perspectiva del contrato psicoldgico. "Este consiste en
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un acuerdo tacito entre los empleados y la direccion de la empresa, es decir lo que la
administracion espera de los trabajadores e inversa". De hecho, este contrato define
las expectativas conductuales que incluye cada rol. Se espera que la administracion,
es decir, los directivos traten a sus empleados de manera justa, que ofrezcan
condiciones laborales que propicien un ambiente de trabajo agradable, que
comuniquen con claridad el trabajo diario y que proporcionen retroalimentacién en
cuanto a la actuacion del empleado. De igual forma se espera que los empleados
respondan con una actitud positiva, obedeciendo oOrdenes y con lealtad para la
organizacion. Si un jefe no motiva a sus empleados, ni propicia el enriquecimiento
del puesto de trabajo, es decir, no incentiva funciones que induzcan para que él
mismo pueda desarrollar su creatividad; es de esperarse que las relaciones laborales
se deterioren porque los empleados sentirian que son uno mas dentro de la empresa
y esto implicaria que disminuya la productividad de su trabajo, limitdndose a
cumplir con las funciones que les han sido asignadas. En la actualidad se afirma que
cada uno de los jefes de la empresa debe constituirse en maestros de sus empleados.
La pregunta que se hace es: ;Cuando un jefe es un maestro? Lo es cuando asume la
siguiente conducta: escucha y comprende el punto de vista de sus empleados, es
decir, tiene empatia, sabe escuchar a sus empleados, tiene capacidad para
comprender que cada uno es un mundo aparte, procura mantenerse calmado cuando
un empleado comete un error, se preocupa por el bienestar de ellos, tiene
autoconfianza y estabilidad emocional y asi lo demuestra a través de sus actuaciones
diarias; propicia el trabajo en equipo, busca siempre lo bueno de cada empleado, es
decir, ejerce un stper liderazgo puesto que trata de guiar a los deméas, mostrandoles
como auto liderarse alentandolos a eliminar los pensamientos negativos y las falsas
creencias sobre la empresa y sobre sus compafieros de trabajo para reemplazarlas
por creencias mas positivas y constructivas. Igualmente busca la construccion de la
autoconfianza de sus seguidores convenciéndolos de que son competentes, que
tienen una gran reserva de potencial y que son capaces de enfrentar los retos que

implica el desempefio de sus funciones (p. 56-58).
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Desempefio Laboral

(Chiavenato 2000), define el desempefio como el comportamiento del trabajador en
la basqueda de los objetivos fijados; este constituye la estrategia individual para
lograr los objetivos. Para determinar el grado de desempefio de un colaborador, es
imprescindible evaluar sus habilidades. La evaluacion del desempefio constituye
una técnica de direccion imprescindible en el proceso administrativo. Una
evaluacion brinda beneficios tanto para el individuo como para la institucion, tales

como:

a) Senalar con claridad sus obligaciones

b) Controlar el trabajo

c) Establecer normas

d) Conocer las medidas que debe tener en cuenta para que su desempefio sea
mejor

e) Conocer aspectos de comportamiento y desempefio que la empresa mas valora

en sus colaboradores.

(Robbins & Coulter 2010), definen el desempefio como el resultado final de una
actividad. Ya sea que dicha actividad represente un esfuerzo muy grande o llevar a
cabo responsabilidades laborales tan eficiente y eficazmente como sea posible, el
desempefio es lo que resulta de esa actividad. Los gerentes se preocupan por el
desempefio organizacional, es decir los resultados acumulados de todas las

actividades laborales dentro de la organizacién (p. 38).

Garcia Dominguez (2001), enfatiza que el desempefio de un trabajador esta
compuesto por aquellas acciones o comportamientos observados que pueden ser

medidos en términos de contribucion a la empresa (p. 45-47).

(Garcia & Ruiz 2002), mencionan que el desempefio son las acciones y

comportamientos observados en los empleados que son relevantes para los objetivos
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de la organizacion, y que pueden ser medidos en términos de las competencias de
cada individuo y su nivel de contribucion a la empresa (p. 66).

Caracteristicas del Desempefio Laboral

Las caracteristicas del desempefio laboral corresponden a lo que esperan que una
persona aplique y demuestre al desarrollar su trabajo. Segun lo sefialado por

(Furnham 2000), son las siguientes:

e Adaptabilidad, se refiere a la mantencion de la efectividad en diferentes
ambientes y con diferentes asignaciones, responsabilidades y personas.

e Comunicacién, es la capacidad de expresar sus ideas de manera efectiva ya sea
en grupo o individualmente.

e Iniciativa, la intension de influir activamente sobre los acontecimientos para
alcanzar objetivos. A la habilidad de provocar situaciones en lugar de aceptarlas
pasivamente. A las medidas que toma para lograr objetivos més allad de lo
requerido.

e Conocimientos, se refiere al nivel alcanzado de conocimientos técnicos y/o
profesionales en areas relacionadas su de trabajo.

e Trabajo en Equipo, es la capacidad de desenvolverse eficazmente en
equipos/grupos de trabajo para alcanzar las metas de la organizacion,
contribuyendo y generando un ambiente armonico que permita el consenso.

e Estandares de Trabajo, la capacidad de cumplir y exceder las metas o estandares
de la organizacién y a la capacidad de obtencién de datos que permitan
retroalimentar el sistema y mejorarlo.

e Desarrollo de Talentos, la capacidad de desarrollar las habilidades y
competencias de los miembros de su equipo, planificando actividades de

desarrollo efectivas, relacionadas con los cargos actuales y futuros.
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e Potencia el Disefio del Trabajo, se refiere a la capacidad de determinar la
organizacion y estructura més eficaz para alcanzar una meta.

e Maximiza el Desempeiio, la capacidad de establecer metas de
desempefio/desarrollo proporcionando capacitacion y evaluando el desempefio

de manera objetiva.
Elementos del Desempefio Laboral

Samaniel (2015), sostiene que las ofertas de empleo de estas Gltimas décadas en toda
Latinoamérica exigen un perfil casi similar con algunas diferencias dependiendo del
grupo o especialidad de trabajo pero que en términos generales coinciden en algunos
elementos como la actitud para el trabajo, la eficiencia y las habilidades sociales,
estos elementos son importantes y recurrentes en todo tipo de trabajo

a) Actitud para el trabajo: Esta cualidad que se exige al trabajador esta ligada a una
buena disposicion que tiene el empleado con los objetivos de la empresa, a la
iniciativa para solucionar algin problema o emprender algo novedoso, con
creatividad y capacidad negociadora; al liderazgo con el que pueda emprender sus
responsabilidades.

b) La eficiencia: Es una cualidad muy valorada por las empresas e instituciones, se
la identifica por la capacidad de hacer bien y a tiempo las cosas o responsabilidades
que se le asigne al trabajador, a utilizar 6ptima y oportunamente los recursos, es

decir, a cumplir con sus objetivos en el tiempo que se propone.

c) Las habilidades Sociales: Es una caracteristica de gran importancia, son
entendidas como la capacidad de relacionarse eficientemente con los compafieros de
trabajo, es el buen relacionamiento entre empleados y con los clientes. Las
habilidades sociales Son la capacidad de trabajar en equipo, de manejarse con la

honestidad y con comunicacion asertiva, demostrando y conservando la humildad,
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procurando ser un ejemplo para los compafieros, demostrando un excelente

desempefio, inspirando a los deméas a ser mejores; evitando los conflictos, siendo

amable y educado con todos y ofrecer ayuda a quien la necesite (p. 80).

Obijetivos de la Evaluacion del desempefio

(Gestoso 2007), indica que las acciones que la direccion de una organizacion en

orden a la evaluacion del desempefio de los trabajadores puede tener dos objetivos

basicos. Por un lado, el control, y por otra parte el desarrollo y la motivacion, del

mismo modo la evaluacion puede priorizar o centrar sus esfuerzos sobre las personas

ylo sistemas organizativos. La combinacion de estos factores proporciona las

diferentes caracteristicas de los tipos y fines de la evaluacion:

Administracion de personal. Tiene como finalidad contratar, promocionar,
remunerar, sancionar e, incluso despedir. El evaluador toma el rol de juez al
valorar como bueno o malo el desempefio de un empleado para determinar

medidas adoptadas después por la direccién de una organizacion.

Técnicas de gestion o validacion, se centra en comprobar que el sistema formal
de evaluacion funcione adecuadamente, si los predictores utilizados son validos
y fiables, en este caso el rol del evaluador es el mas cientifico, pues como se
mencion6 anteriormente la objetividad y autenticidad del proceso es una
condicion méas necesaria que deseable, por un lado, garantiza el bien hacer de

evaluador y dota de credibilidad a un proceso con trascendencia.

Identificacién de potencial, no es méas que la identificacion de empleados que
podrian ocupar otros puestos en la organizacion, puestos de mayor
responsabilidad. El evaluador asume un papel de predictor de personas con

capacidad de poder asumir nuevas responsabilidades.

Desarrollo de la gestion, constituyen un instrumento util en la mejora de las

habilidades del personal en la organizacion, mediante acciones como la
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formacion o la reorientacion de sus puestos de trabajo. La evaluacion es
fundamentalmente un proceso de retroalimentacion, la propia evaluacion tiene
como objetivo final la propia mejora constante de una organizacion de todos sus
elementos y estructuras, en ningln caso debe ser entendida como un elemento

punitivo hacia los trabajadores.

e Desarrollo y motivacion, tiene como principal finalidad la formacion del
trabajador o empleado, mejorar sus aptitudes y habilidades, orientandole
eficazmente para realizar el desempefio. La mejor manera de incrementar los
niveles de motivacion de los empleados es dandoles la posibilidad de participar
en los procesos de tomas de decisiones en la planificacién de la formacion, a

través de un andlisis de necesidades.

Se exponen cinco finalidades generales para identificar potenciales, remunerar
segun el rendimiento, incrementar la mejora del desempefio de la tarea, procurar
y fomentar la implicacion de los trabajadores en los objetivos de la
organizacion, crear e implementar un documento administrativo para lograr una

mejora continua en base a resultados corregidos (p. 118).
Importancia de la Evaluacion de desempefio

(Chiavenato 2000), indica que la evaluacion del desempefio permite implementar
nuevas politicas de compensacion, mejora el desempefio, ayuda a tomar decisiones
de ascensos o de ubicacion, también permite evaluar si existe la necesidad de volver
a capacitar, detectar errores en el disefio del puesto y ayuda a observar si existen

problemas personales que afecten a la persona en el desempefio del cargo.

Por tal razn, una evaluacién del desempefio trae beneficios tanto al evaluador como
al evaluado. Los beneficios son que esta en condiciones de evaluar el potencial
humano con el que cuenta y define qué aporta cada empleado, asi mismo puede

identificar aquellas personas que necesiten perfeccionar su funcionamiento y
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aquellas que pueden ser promovidas o transferidas segun su desempefio. Y lo mas
importante, se mejoran las relaciones humanas en el trabajo al estimular la

productividad y las oportunidades para los subordinados (p. 110).
Factores que influyen el desempefio laboral

(Chiavenato 2007), comenta que el desempefio de una persona se ve influido por
diversos factores que lo rodean; ese desempefio depende de las habilidades y las

capacidades con las que cuente el empleado.

(Robbins 2004), dice que existen variables que repercuten en la productividad de los
empleados. Aungue la lista es larga y contiene conceptos complicados, existen
factores que se definen facilmente, como las caracteristicas biograficas de género,
edad, estado civil y antigliedad en la organizacion, las cuales afectan el desempefio
de los trabajadores.(Fisher 2000), menciona que se debe reconocer que hay pocas o
ninguna diferencia significativa entre hombre y mujeres que repercuta en su
desempefio laboral lo cual contrasta con los resultados obtenidos por (Todaro,
Abramo & Godoy 1999), quienes encontraron que a pesar de todas las resistencias
que persisten, las mujeres son, en promedio, mejor evaluadas que los hombres en su

desempefio laboral.

e Edad: En (Focusing age strategies in pilicy marking 2008), se comenta que el
interés sobre el tema del desempefio laboral con relacion a la edad ha
aumentado ya que se ha observado que la poblacion laboral estd compuesta en
su mayoria, por adultos mayores. Afirma que, en cuanto a funciones sensoriales
y motrices, los trabajadores se encuentran limitados en el desempefio de su
trabajo y al mismo tiempo existen algunas limitantes en cuanto a funciones
cognitivas. Declaran que una persona mayor tiene conocimientos y experiencias
atiles para la empresa. Concluye que la edad afecta ciertas actividades, para
algunas es una ventaja, para otras una desventaja, mientras que en otras es algo

neutral.
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Antigliedad: (Harvard Business Essentials 2005), comenta que las empresas de
éxito que existen en la actualidad tienen preferencia por las ideas innovadoras,
los productos y servicios de primera calidad que surgen del conocimiento y
destrezas de los empleados. Cuando los empleados cuentan con mas afios de
servicio en la empresa, aumenta su conocimiento y su experiencia por lo que

asegura un buen desempefio en sus labores.

Nivel de escolaridad: (Chiavenato 2007), menciona que la educacion
profesional es de suma importancia para el buen desarrollo de las labores. Se
identifican tres grandes areas que la componen: la primera se ubica en la
formacion profesional, que, dicho en otras palabras, es aquella que se hace
durante los primeros 20 afios de la vida de una persona dentro de una escuela;
dicha preparacién es con miras a largo plazo. La segunda se ubica en el
desarrollo profesional, el cual se refiere al perfeccionamiento de las personas en
ciertas areas especificas permitiendo prepararse para funciones mas complejas,
esto con miras a mediano plazo. Finalmente se ubica la capacitacion. Esta
responsabilidad recae, por lo general, en el supervisor inmediato al trabajador;
su principal objetivo es preparar a una persona para una actividad especifica, la
capacitacion es con miras a corto plazo. Si una llegara a faltar, el desempefio se
veria afectado. La formacion profesional, el desarrollo profesional y la
capacitacion son necesarios para todo trabajador.

Aptitudes: (Fernandez 2005), sefiala que las aptitudes que manifiestan los
empleados en las organizaciones se clasifican en tres categorias:

a) conceptuales, para conocer bien su entorno
b) humanas, para relacionarse en su trabajo
c) técnicas, para la realizacion de las tareas asignadas

Entrenamiento: (Alles 2005), menciona que es un proceso de aprendizaje en el

que se adquieren habilidades y conocimientos que se necesitan en la
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consecucion de los objetivos definidos previamente. Este entrenamiento implica
el uso de informacion, el desarrollo de habilidades y la capacidad de modificar
actitudes y desarrollo de conceptos. La capacitacion y el entrenamiento son
factores que determinan y participan en el desarrollo personal de los empleados
en la organizacion, y constituyen una herramienta indispensable para el logro de
ese desarrollo y/o los objetivos.

(Miralles & Romero 2006), dicen que las capacidades laborales y ocupacionales

de los trabajadores deben ser entrenadas constantemente incluyendo tres areas:

a) el individuo, tratando sus expectativas y motivaciones para cubrir sus roles

y habitos de trabajo

b) el entorno, donde lo que rodea a la persona debe ser dirigido en base a las

caracteristicas laborales

c) el analisis de la tarea y como se relaciona con cada empleado.

Ambiente fisico: (Gan & Berbel 2007), sefialan que el espacio fisico es
determinante sobre todo en la iluminacion, el ruido, la temperatura, la higiene y
todo lo que involucra el factor fisico, para la gestion laboral, pues de ello
dependera el estado de animo de los empleados en relacién a sus funciones, ya
que, si no se atienden estos aspectos, se crearan condiciones negativas en las

funciones y el desempefio laboral.

(Hernandez, Negron & Herndndez 2003), puntualizan que es uno de los
aspectos mas influyentes en la seguridad y la eficiencia. Con el fin de hacer méas
eficientes los sistemas de produccion, en las Gltimas décadas, se han hecho

cambios de vital importancia en los equipos y sistemas de manufactura.

Motivacion: (Jiménez & Blando 2003), dicen que para que una persona sea
comprometida en su trabajo y se dé la realizacion del mismo, no necesariamente

ésta debe estar satisfecha con su trabajo, sino que se encuentre
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comprometida con su labor. Muchos empleados ni siquiera reciben una
gratificacion por realizar su trabajo, pero se sienten motivados a hacerlo.
Pueden existir cientos de condiciones que motiven a que el desempefio en el
trabajo sea muy elevado, mas elevado que el de cualquier persona que tenga el

‘trabajo de su vida’.

5.2 Justificacion de la Investigacion

5.3.

Tebrica

El presente trabajo de investigacion permitira conocer las teorias, conceptos e
informacién relevante respecto a las relaciones interpersonales y el desempefio
laboral; lo cual sera muy util para los estudiantes y/o profesionales de las diferentes
carreras profesionales que estén interesados en tener un mejor conocimiento sobre

las variables.
Social

El presente estudio es relevante socialmente, porque beneficiard a los alcaldes,
gerentes y a la poblacion de esta localidad. Ya que los resultados obtenidos
permitiran que, en la Municipalidad Provincial de Yungay, adopten medidas a favor

de las relaciones interpersonales y el desempefio laboral.
Problema

¢Cudles son las caracteristicas de las relaciones interpersonales y el desempefio
laboral en la Gerencia de Infraestructura de la Municipalidad Provincial de
Yungay,2018?
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5.4. Conceptualizacion y Operacionalizacion de Variables
Conceptualizacion
Relaciones Interpersonales

Bisquerra (2003), define a las relaciones interpersonales como la interaccion

reciproca entre dos 0 mas personas (p. 23).
Desempefio Laboral

Chiavenato H. (2007), define que el desempefio laboral es como un empleado
desempefia su puesto, atendiendo a las especificaciones del cargo; es la eficacia del
personal que trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la
organizacion, funcionado el individuo con una gran labor y satisfacciéon laboral.

Asimismo, considera que es una actuacién orientada a un resultado (pag. 48).
Operacionalizacion de Variables
1. Comunicacion verbal

Segun Ivancevich (1997), es aquella comunicacion que se produce cuando se
emplea la palabra hablada para trasmitir un mensaje, las conversaciones se
pueden realizar cara a cara, asi mismo las palabras que utilizamos y a las
inflexiones de nuestra voz como es: Palabras (lo que decimos), tono de nuestra

VOZ.
2. Comunicacién no verbal

Segun Ivancevich (1997), hace referencia a un gran nimero de canales, entre
los que se podrian citar como los mas importantes el contacto visual, los gestos
faciales, los movimientos de brazos y manos, la postura, la distancia corporal, la

comunicacion no verbal se lleva a cabo a través de signos diversos, imagenes
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captadas por los sentidos (sensoriales), gestos o los movimientos corporales, el
mensaje puede modificarse, complementarse o substituirse, adicionalmente a lo
verbal. La comunicacion no verbal en muchas ocasiones procede como
reguladora del proceso de comunicacion, habitualmente, cumple mayor nimero

de funciones que el verbal.
Respeto

Segln Espinoza (2014), aun cuando no se comparta un punto de vista, conviene
considerar las creencias y sentimientos de los demas. Usted depende de los

demas y es importante comprender y que le comprendan.
Honestidad

Segln (Porto 2008), constituye una cualidad humana que consiste en
comportarse y expresarse con sinceridad y coherencia, respetando los valores

de la justicia y la verdad.
Comprensién

Segun Espinoza (2014), aceptar a los demas como personas, con Sus
limitaciones, necesidades individuales, derechos, caracteristicas especiales y
debilidades. La comprension y la buena voluntad son la clave de las Relaciones

Humanas.
Confianza

(Porto 2009), es la seguridad o esperanza firme que alguien tiene de otro
individuo o de algo. También se trata de la presuncion de uno mismo y del

animo o vigor para obrar.
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7. Motivacion

(Stephen & Tlimothy 2009), Se define motivacién como los procesos que
inciden en la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo que realiza un

individuo para la consecucion de un objetivo. (p.175)
8. Compromiso

(Mowday, Steers & Porter 1979), lo definen de la siguiente manera: es la fuerza
de la identificacién de un individuo con una organizacion en particular y de su
participacion en la misma. Conceptualmente puede ser caracterizado por al
menos tres factores: a) una fuerte conviccién y aceptacion de los objetivos y
valores de la organizacion; b) la disposicion a ejercer un esfuerzo considerable
en beneficio de la organizacion; c) el fuerte deseo de permanecer como

miembro de la organizacion. (pg. 224-247)
9. Conocimientos

(Alavi & Leidner 2003), definen el conocimiento como la informacién que el
individuo posee en su mente, personalizada y subjetiva, relacionada con hechos,
procedimientos, conceptos, interpretaciones, ideas, observaciones, juicios y
elementos que pueden ser o0 no Utiles, precisos o estructurales. La informacion
se transforma en conocimiento una vez procesada en la mente del individuo y
luego nuevamente en informacion una vez articulado o comunicado a otras
personas mediante textos, formatos electronicos, comunicaciones orales o

escritas, entre otros. (pg. 17-40)
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5.5.

5.6.

10. Habilidades

(Danilov & Skatkin 1981), consideran la habilidad que es la capacidad
adquirida por el hombre de utilizar creadoramente los conocimientos y habitos,

tanto durante el proceso de actividad tedrica como practica. (pg. 127)
Hipotesis

Se ha creido conveniente no formular hipotesis, en razon que se trata de un estudio
descriptivo, que va a permitir describir las relaciones interpersonales y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Gerencia de Infraestructura de la
municipalidad provincial de Yungay de las variables de estudio (Hernandez,

Fernandez y Baptista, 2010).
Obijetivos
Obijetivo General:

Determinar las caracteristicas de las relaciones interpersonales y el desempefio
laboral en los trabajadores de la Gerencia de Infraestructura de la Municipalidad

Provincial de Yungay, 2018.
Obijetivos Especificos

e Conocer las caracteristicas de las relaciones interpersonales en los trabajadores
de la Gerencia de Infraestructura de la municipalidad provincial de Yungay,
2018.

e Conocer las caracteristicas del desempefio laboral, en los trabajadores de la

Gerencia de Infraestructura de la Municipalidad de Yungay,2018.
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6. Metodologia

6.1. Tipo y Disefio de investigacion

6.2.

Tipo de investigacion

De acuerdo al problema planteado y a los objetivos formulados, el tipo de
investigacion serd descriptiva, ya que buscara especificar propiedades,
caracteristicas y rasgos importantes de la variable de estudio. (Hernandez,
Fernandez, y Baptista, 2010, p. 80).

Disefio de Investigacion

En cuanto al disefio, seré una investigacion no experimental, de corte transversal,
ya que se realizard en un solo momento, en un tiempo Unico la recoleccion de

datos. (Hernandez, Fernandez, y Baptista, 2010, p. 151).
Poblacion — Muestra
Poblacion

La poblacion objetivo estuvo compuesta por 20 trabajadores de la Gerencia de
Infraestructura de la Municipalidad Provincial de Yungay, afio 2018, siendo ellos
los involucrados en las actividades funcionales y administrativas de la

organizacion.
Muestra

Por ser una poblacion finita y minima se consideré6 como muestra a los 20
trabajadores de la Gerencia de Infraestructura de la Municipalidad Provincial de

Yungay.
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6.3. Técnicas e instrumentos de investigacion
Técnica
- El cuestionario.
Instrumento
- Laencuesta.
Criterio de validez y confiabilidad

- Criterio de validez: Para determinar la validez del instrumento sera
sometido a juicio de experto o también Ilamada validez por jueces, lo cual
dard su aprobacion del instrumento para su respectiva aplicacion de manera

eficiente.
7. Resultados

En este capitulo se muestran los resultados de la investigacion realizada a los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Yungay, mediante la encuesta
realizada sobre la Relaciones Interpersonales y Desempefio Laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Yungay 2018.
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1 ¢Considera Ud. que lacomunicacion, en el area en la cual labora, es la adecuada con
sus comparieros de trabajo?

Tabla N°1
Totalmente de acuerdo 5 25%
De acuerdo 10 50 %
Ni acuerdo ni desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 5 25%
Totalmente en desacuerdo 0 0%

Interpretacion: Segun la encuesta realizada se puede apreciar que, el 25 % de los
encuestados esta totalmente de acuerdo que la comunicacion en el area en que
labora es adecuada entre sus compafieros, 50 % de acuerdo y un 25 % en
desacuerdo.
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2. ¢Considera Usted que el mensaje de comunicacion Verbal es el més adecuado con

sus comparieros de trabajo, en la gerencia de infraestructura?

Tabla N°2
Totalmente de acuerdo 3 15%
De acuerdo 15 75 %
Ni acuerdo ni desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 2 10 %
Totalmente en desacuerdo 0 0%

Interpretacion: Segln la encuesta realizada se puede apreciar que, el 15 % de los
encuestados esté totalmente de acuerdo que el mensaje de comunicacion Verbal es
el més adecuado en la gerencia de infraestructura, 75 % de acuerdo y un 10% en

desacuerdo.
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3. ¢Considera usted que existe una comunicacion no verbal, adecuada en la gerencia de

infraestructura?
Tabla N°3
Totalmente de acuerdo 2 10 %
De acuerdo 5 25 %
Ni acuerdo ni desacuerdo 4 20 %
En desacuerdo 9 45 %
Totalmente en desacuerdo 0 0%

Interpretacion: Segun la encuesta realizada se puede apreciar que, el 50 % de los
encuestados esta ni acuerdo ni desacuerdo con respecto a la comunicacion no verbal
dentro de la Gerencia de Infraestructura, un 15 en desacuerdo, 25 % de acuerdo y 10

% totalmente de acuerdo
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4. ;Considera Usted que el mensaje de comunicacion no verbal es el mas adecuado

con sus comparfieros de trabajo, en la gerencia de infraestructura?

Tabla N°4

Totalmente de acuerdo 3 15%
De acuerdo 4 20 %
Ni acuerdo ni desacuerdo 5 25%
En desacuerdo 8 40 %
Totalmente en desacuerdo 0 0%

Interpretacion: Segln la encuesta realizada se puede apreciar que, el 40 % de los
encuestados estd en desacuerdo con referencia al mensaje de comunicacion no
verbal no es el mas adecuado en la gerencia de infraestructura, en un 25% ni acuerdo

ni en desacuerdo, 20 % de acuerdo y 15% totalmente de acuerdo.
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5 ¢Considera usted que en las relaciones interpersonales existe respeto entre sus

comparieros de trabajo de la gerencia de infraestructura?

Tabla N°5
Totalmente de acuerdo 6 30 %
De acuerdo 10 50 %
Ni acuerdo ni desacuerdo 4 20 %
En desacuerdo 0 0%
Totalmente en desacuerdo 0 0%

Interpretacion: Segun la encuesta realizada se puede apreciar que, el 30 % de los
encuestados esta totalmente de acuerdo que en las relaciones interpersonales existe
respeto entre sus comparfieros de trabajo en la gerencia de infraestructura, 50 % de

acuerdo y 20% ni acuerdo ni desacuerdo.

39



6. ¢Considera usted que refleja su conducta respeto a las relaciones interpersonales con

los comparieros de la Gerencia de Infraestructura?

Tabla N°6
Totalmente de acuerdo 4 30 %
De acuerdo 10 50 %
Ni acuerdo ni desacuerdo 6 20 %
En desacuerdo 0 0%
Totalmente en desacuerdo 0 0%

Interpretacion: Segln la encuesta realizada se puede apreciar que, el 30 % de los
encuestados estd totalmente de acuerdo que refleja su conducta respeto a las
relaciones interpersonales con los compafieros de la Gerencia de Infraestructura, 50

% de acuerdo y 20% ni acuerdo ni desacuerdo.
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7. ¢Considera usted que los compafieros de trabajo valoran la honestidad como valor

importante en la Gerencia de Infraestructura?

Tabla N°7
Totalmente de acuerdo 2 10 %
De acuerdo 13 65 %
Ni acuerdo ni desacuerdo 5 25%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente en desacuerdo 0 0%

Interpretacion: Segun la encuesta realizada se puede apreciar que, el 10 % de los
encuestados esta totalmente de acuerdo que los compafieros de trabajo valoran la
honestidad como valor importante en la Gerencia de Infraestructura, 65 % de

acuerdo y 25% ni acuerdo ni desacuerdo.
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8 ¢Considera usted que la honestidad contribuye a mejorar las relaciones

interpersonales en la institucién?

Tabla N°8
Totalmente de acuerdo 3 10 %
De acuerdo 15 65 %
Ni acuerdo ni desacuerdo 2 25%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente en desacuerdo 0 0%

Interpretacion: Segun la encuesta realizada se puede apreciar que, el 10 % de los
encuestados esta totalmente de acuerdo que la honestidad contribuye a mejorar las
relaciones interpersonales en la institucion, 65 % de acuerdo y 25% ni acuerdo ni

desacuerdo.
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9. ¢Considera usted que el trato y comprension son los mas adecuados en las

relaciones interpersonales en la Gerencia de Infraestructura?

Tabla N°9
Totalmente de acuerdo 7 35%
De acuerdo 7 35%
Ni acuerdo ni desacuerdo 6 30 %
En desacuerdo 0 0%
Totalmente en desacuerdo 0 0%

Interpretacion: Segln la encuesta realizada se puede apreciar que, el 35 % de los
encuestados esta totalmente de acuerdo que el trato y comprension son los mas
adecuados en las relaciones interpersonales en la Gerencia de Infraestructura, 35 %

de acuerdo y 30% ni acuerdo ni desacuerdo.
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10. ¢Considera usted que los integrantes de la Oficina, aprecian la comprensién como

un valor adecuado para mejorar las relaciones interpersonales?

Tabla N°10

Totalmente de acuerdo 4 20 %
De acuerdo 5 25%
Ni acuerdo ni desacuerdo 6 30 %
En desacuerdo 5 25%
Totalmente en desacuerdo 0 0%

Interpretacion: Segun la encuesta realizada se puede apreciar que, el 20 % de los
encuestados esta totalmente de acuerdo que los integrantes de la Oficina aprecian la
comprension como un valor adecuado para mejorar las relaciones interpersonales,

25 % de acuerdo, 30% ni acuerdo ni desacuerdo y un 25% en desacuerdo.
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11. ¢Considera usted que el trato y la confianza son los méas adecuados en las relaciones

interpersonales en la Gerencia de Infraestructura?

Tabla N°11
Totalmente de acuerdo 8 40 %
De acuerdo 4 20 %
Ni acuerdo ni desacuerdo 7 35%
En desacuerdo 1 5%
Totalmente en desacuerdo 0 0%

Interpretacion: Segun la encuesta realizada se puede apreciar que, el 40 % de los
encuestados esta totalmente de acuerdo que el trato y la confianza son los mas
adecuados en las relaciones interpersonales en la Gerencia de Infraestructura, 20 %

de acuerdo, 35% ni acuerdo ni desacuerdo y un 5% en desacuerdo.
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12 ;Considera usted que los integrantes de la Oficina le dan la confianza adecuada al

momento de las relaciones interpersonales?

Tabla N°12

Totalmente de acuerdo 4 20 %
De acuerdo 7 35%
Ni acuerdo ni desacuerdo 1 5%
En desacuerdo 8 40 %
Totalmente en desacuerdo 0 0%

Interpretacion: Segun la encuesta realizada se puede apreciar que, el 20 % de los
encuestados esta totalmente de acuerdo que los integrantes de la Oficina le dan la
confianza adecuada al momento de las relaciones interpersonales, 35 % de acuerdo,
5% ni acuerdo ni desacuerdo y un 40% en desacuerdo.
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13 ¢Considera usted que la motivacion contribuye al trabajo en equipo en la Gerencia

de Infraestructura?

Tabla N°13
Totalmente de acuerdo 4 20 %
De acuerdo 9 45 %
Ni acuerdo ni desacuerdo 7 35%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente en desacuerdo 0 0%

Interpretacion: Segun la encuesta realizada se puede apreciar que, el 20 % de los
encuestados esta totalmente de acuerdo que la motivacion contribuye al trabajo en
equipo en la Gerencia de Infraestructura, 45 % de acuerdo y 35% ni acuerdo ni

desacuerdo.
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14. ;Considera usted que la motivacion mejora el desempefio laboral en la Institucion?

Tabla N°14
Totalmente de acuerdo 3 15%
De acuerdo 11 55 %
Ni acuerdo ni desacuerdo 6 30 %
En desacuerdo 0 0%
Totalmente en desacuerdo 0 0%

Interpretacion: Segln la encuesta realizada se puede apreciar que, el 15 % de los
encuestados esta totalmente de acuerdo que la motivacion mejora el desempefio
laboral en la Institucion, 55 % de acuerdo y 30% ni acuerdo ni desacuerdo.
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15. ¢Considera usted que el trabajo en equipo y el compromiso son los més adecuados

en el desempefio laboral en la Gerencia de Infraestructura?

Tabla N°15

Totalmente de acuerdo 2 10%
De acuerdo 4 20%
Ni acuerdo ni desacuerdo 5 25%
En desacuerdo 9 45%
Totalmente en desacuerdo 0 0%

Interpretacion: Segun la encuesta realizada se puede apreciar que, el 10 % de los
encuestados esta totalmente de acuerdo que el trabajo en equipo y el compromiso
son los méas adecuados en el desempefio laboral en la Gerencia de Infraestructura, 20

% de acuerdo, 25% ni acuerdo ni desacuerdo y 45% en desacuerdo.
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16. ¢Considera usted que el compromiso contribuye el trabajo en equipo en la

institucion?
Tabla N°16
Totalmente de acuerdo 3 15 %
De acuerdo 3 15%
Ni acuerdo ni desacuerdo 3 15%
En desacuerdo 11 55 %
Totalmente en desacuerdo 0 0%

Interpretacion: Segun la encuesta realizada se puede apreciar que, el 15 % de los
encuestados esta totalmente de acuerdo que el compromiso contribuye el trabajo en
equipo en la institucién, 15 % de acuerdo, 15% ni acuerdo ni desacuerdo y 55 % en

desacuerdo.
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17. ¢Considera usted que el desarrollo de talentos y el conocimiento son los mas
adecuados en el desempefio laboral en la Gerencia de Infraestructura?

Tabla N°17
Totalmente de acuerdo 3 15%
De acuerdo 3 15%
Ni acuerdo ni desacuerdo 5 25%
En desacuerdo 9 45%
Totalmente en desacuerdo 0 0%

Interpretacion: Segun la encuesta realizada se puede apreciar que, el 15 % de los
encuestados estd totalmente de acuerdo que el desarrollo de talentos y el
conocimiento son los més adecuados en el desempefio laboral en la Gerencia de
Infraestructura, 15 % de acuerdo, 35% ni acuerdo ni desacuerdo y 45% en

desacuerdo.
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18 ¢Considera usted que los conocimientos dentro de la oficina aportan al desempefio

laboral?
Tabla N°18
Totalmente de acuerdo 1 5 %
De acuerdo 4 20 %
Ni acuerdo ni desacuerdo 4 20 %
En desacuerdo 11 55 %
Totalmente en desacuerdo 0 0%

Interpretacion: Segun la encuesta realizada se puede apreciar que, el 5 % de los
encuestados estéa totalmente de acuerdo que los conocimientos dentro de la oficina
aportan al desempefio laboral, 20 % de acuerdo, 20% ni acuerdo ni desacuerdo y 55
% en desacuerdo.
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19. ¢ Considera usted que las habilidades son imprescindibles en el desempefio laboral

en la Gerencia de Infraestructura?

TablaN°19
Totalmente de acuerdo 3 15%
De acuerdo 4 20 %
Ni acuerdo ni desacuerdo 3 15%
En desacuerdo 10 50 %
Totalmente en desacuerdo 0 0%

Interpretacion: Segun la encuesta realizada se puede apreciar que, el 15 % de los
encuestados esta totalmente de acuerdo que las habilidades son imprescindibles en
el desempefio laboral en la Gerencia de infraestructura, 20 % de acuerdo, 15 % ni

acuerdo ni desacuerdo y 50 % en desacuerdo.
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20. ¢Considera usted que las habilidades contribuyen a mejorar el desarrollo de

talentos en la instituciéon?

Tabla N°20

Totalmente de acuerdo 4 20 %
De acuerdo 8 40%
Ni acuerdo ni desacuerdo 1 5%
En desacuerdo 7 35%
Totalmente en desacuerdo 0 0%

Interpretacion: Segun la encuesta realizada se puede apreciar que, el 20 % de los
encuestados esta totalmente de acuerdo que las habilidades contribuyen a mejorar el
desarrollo de talentos en la institucion, 40 % de acuerdo, 5 % ni acuerdo ni

desacuerdo y 35 % en desacuerdo.
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8. Analisis y discusion

Anadlisis y discusion de los resultados para determinar las relaciones interpersonales
y el desempefio laboral en la Gerencia de Infraestructura de la Municipalidad de
Yungay — 2018.

En la Comunicacion verbal, en un 75% del personal consideran que este indicador
se cumple adecuadamente (tabla N° 01). EI 90% de los trabajadores afirman que
el mensaje de comunicacion es el adecuado en el centro de trabajo (tabla N°
02). En este sentido se aprecia que existe una adecuada comunicacion verbal lo que
facilita las relaciones interpersonales. Segun Ivancevich (1997), “Es aquella
comunicacion que se produce cuando se emplea la palabra hablada para trasmitir un
mensaje, las conversaciones se pueden realizar cara a cara, asi mismo las palabras
que utilizamos y a las inflexiones de nuestra voz como es: Palabras (lo que
decimos), tono de nuestra voz.” Por tal motivo se cumple la interaccion en la
comunicacion verbal que facilita las interrelaciones laborales en la Gerencia de

Infraestructura de la Municipalidad.

En la Comunicacion no verbal, en un 45 % del personal consideran no existe dicho
indicador (tabla N°3). EI 40% de los trabajadores afirman que no hay un adecuado
mensaje de comunicacion no verbal en el centro de trabajo (Tabla N°4). En este
sentido se aprecia que no existe una comunicacion verbal la cual no facilita las
relaciones interpersonales. Segun, Ivancevich (1997), “hace referencia a un gran
numero de canales, entre los que se podrian citar como los méas importantes el
contacto visual, los gestos faciales, los movimientos de brazos y manos, la postura,
la distancia corporal, la comunicacion no verbal se lleva a cabo a través de signos
diversos, imagenes captadas por los sentidos (sensoriales), gestos o los
movimientos corporales, el mensaje puede modificarse, complementarse 0

substituirse, adicionalmente a lo verbal”. Por tal motivo no se cumple la interaccion
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en la comunicacion no verbal la cual no aporta en las relaciones interpersonales en

la Gerencia de Infraestructura y Desarrollo local de la Municipalidad.

En el Respeto, en un 80% del personal consideran que este indicador se cumple
adecuadamente (Tabla N°5). EI 80% de los trabajadores afirman que su conducta
refleja respeto en su desempefio en el centro de trabajo (Tabla N°6). En ese sentido
se aprecia que existe respeto la cual facilita las relaciones interpersonales. Segun
Espinoza (2014), “aun cuando no se comparta un punto de vista, conviene
considerar las creencias y sentimientos de los demés. Usted depende de los demas y
es importante comprender y que le comprendan”. Por tal motivo se cumple
interaccion en cuanto al respeto la cual contribuye en las relaciones interpersonales

en la Gerencia de Infraestructura y Desarrollo Local de la Municipalidad.

En la Honestidad, en un 75% del personal considera que este indicador se cumple
adecuadamente (Tabla N°7). En un 75% de los trabajadores confirman que la
honestidad mejora las relaciones interpersonales en la institucién (Tabla N°8). En
ese sentido se aprecia que la honestidad es un valor muy importante y contribuye a
mejorar las relaciones interpersonales. Segun (Porto 2008), “constituye una
cualidad humana que consiste en  comportarse y  expresarse
con sinceridad y coherencia, respetando los valores de la justicia y la verdad”.
Por tal motivo se cumple la interaccion en cuanto a la honestidad la cual aporta en
las relaciones interpersonales en la Gerencia de Infraestructura y Desarrollo Local

de la Municipalidad.

En la Comprension, en un 70% del personal considera que el trato y la comprension
son dos componentes adecuados en las relaciones interpersonales (Tabla N°9). En
un 45% de los trabajadores confirman que la comprension como un valor adecuado
para mejorar las relaciones interpersonales (Tabla N°10). En ese sentido se aprecia
que la comprension es un valor importante y a la vez es un componente importante
en las relaciones interpersonales dentro de la institucion. Segun Espinoza (2014),

“aceptar a los demas como personas, con sus limitaciones, necesidades individuales,
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derechos, caracteristicas especiales y debilidades. La comprension y la buena
voluntad son la clave de las relaciones humanas”. Por tal motivo se cumple la
interaccion en cuanto a la comprension la cual contribuye a mejorar las relaciones
interpersonales en la Gerencia de Infraestructura y Desarrollo Local de la

Municipalidad.

En la Confianza, en una 60% del personal considera que el trato y la confianza son
los més adecuados componentes en las relaciones interpersonales (Tabla N°11). En
un 55% de los trabajadores confirman que no les dan la confianza adecuada al
momento de las relaciones interpersonales (Tabla N°12). En ese sentido se aprecia
que la confianza no es un componente muy importante dentro de las relaciones
interpersonales en la institucion. Segun (Porto 2009), “es la seguridad o esperanza
firme que alguien tiene de otro individuo o de algo. También se trata de la
presuncion de uno mismo y del animo o vigor para obrar”. Por tal motivo no se
cumple la interaccion en cuanto a la confianza ya que no facilita las relaciones
interpersonales en la Gerencia de Infraestructura y Desarrollo Local de la

Municipalidad.

En la Motivacion, en un 65% del personal considera que la motivacion contribuye al
trabajo en equipo en la Gerencia de Infraestructura (Tabla N°13). En un 70% los
trabajadores confirman la motivacion mejora el desempefio laboral (Tabla N° 14).
En ese sentido se aprecia que la motivacion contribuye al trabajo en equipo y a la
vez son los méas adecuados por la instituciéon. Segln (Stephen & Tlimothy 2009),
“como los procesos que inciden en la intensidad, direccion y persistencia del
esfuerzo que realiza un individuo para la consecucion de un objetivo™. (p.175). Por
tal motivo se cumple la interaccion del indicador el cual es de mucho apoyo en el
desempefio laboral de la Gerencia de Infraestructura y Desarrollo Local de la

Municipalidad.
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En cuanto al Compromiso, en un 45% del personal considera que el trabajo en
equipo y el compromiso no se complementan y no son los méas adecuados en el
desempefio laboral (Tabla N°15). En un 55% los trabajadores confirman que el
compromiso no contribuye el trabajo en equipo en la institucion (Tabla N°16). En
ese sentido el compromiso no contribuye en el trabajo en equipo, por lo que no es de
vital importancia en el desempefio laboral. Segin (Mowday, Steers & Porter 1979),
“es la fuerza de la identificacion de un individuo con una organizacion en particular
y de su participacion en la misma. Conceptualmente puede ser caracterizado por al
menos tres factores: a) una fuerte conviccion y aceptacion de los objetivos y valores
de la organizacion; b) la disposicion a ejercer un esfuerzo considerable en beneficio
de la organizacion; c) el fuerte deseo de permanecer como miembro de la
organizacion”. (pg. 224-247). Por tal motivo no se cumple la interaccion en cuanto a
este indicador la cual no contribuye en el desempefio laboral de los trabajadores de
la Gerencia de Infraestructura y Desarrollo Local de la Municipalidad.

En el Conocimientos, en un 55% el personal considera que el desarrollo de talentos
y el conocimiento no son los méas adecuados en el desempefio del personal (Tabla
N°17). En un 80% los trabajadores confirman que los conocimientos dentro de la
oficina no aportan al desempefio laboral (Tabla N°18). En ese sentido se aprecia que
los conocimientos no contribuyen al desempefio laboral en la institucién. Segln
(Alavi & Leidner 2003), “el conocimiento como la informacion que el individuo
posee en su mente, personalizada y subjetiva, relacionada con hechos,
procedimientos, conceptos, interpretaciones, ideas, observaciones, juicios Yy
elementos que pueden ser 0 no Utiles, precisos o estructurales. La informacion se
transforma en conocimiento una vez procesada en la mente del individuo y luego
nuevamente en informacion una vez articulado o comunicado a otras personas
mediante textos, formatos electrénicos, comunicaciones orales o escritas, entre

otros”. (pg. 17-40). Por tal motivo no se cumple la interaccion en cuanto al
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conocimiento, la cual no contribuye en el desempefio laboral de la Gerencia de

Infraestructura y Desarrollo Local de la Municipalidad.

En cuanto a las habilidades, en un 50 % del personal considera que las habilidades
no son imprescindibles en el desempefio laboral en la Gerencia de infraestructura
(Tabal N°19). En un 95% de los trabajadores confirman que las habilidades
contribuyen a mejorar el desarrollo de talentos en la institucion (Tabla N°20). En ese
sentido se aprecia las habilidades no contribuyen en el desempefio laboral en la
institucion pero que si contribuyen en el desarrollo de los talentos. Segin (Danilov
& Skatkin 1981), “consideran la habilidad que es la capacidad adquirida por el
hombre de utilizar creadoramente los conocimientos y habitos, tanto durante el
proceso de actividad tedrica como practica”. (pg. 127). Por tal motivo no se cumple
la interaccidn en las habilidades ya que no contribuye en el desempefio laboral, pero
si en el desarrollo de talentos en la Gerencia de Infraestructura y Desarrollo Local de

la Municipalidad.
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9. Conclusiones y Recomendaciones
9.1. Conclusiones
Se llegd a las siguientes conclusiones:

Con respecto a las caracteristicas de las relaciones interpersonales se puede
observar 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 comunicacién 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 compafieros dentro del trabajo es indiferente por lo cual se diria que no
contribuye en la relaciones interpersonales en la Gerencia de Infraestructura de

la Municipalidad Provincial de Yungay.

Con respecto a las caracteristicas del desempefio laboral se observa que las
dimensiones consideradas (trabajo en equipo y desarrollo de talentos), que por
medio de los porcentajes obtenidos se dedujo que en cuanto al trabajo en
equipo, hay una buena motivacion hacia los trabajadores, pero hay poco
compromiso de parte del personal hacia la institucion por lo que no hay una
buna interaccidn ente estos indicadores, con respecto al desarrollo de talentos,
en los resultados se puede observar que las habilidades y el conocimiento no
contribuyen en el desempefio laboral de la Gerencia de Infraestructura de la

Municipalidad Provincial de Yungay.

En cuanto a las caracteristicas de las Relaciones Interpersonales y desempefio
laboral en los trabajadores de la Gerencia de Infraestructura de la
Municipalidad Provincial de Yungay, las relaciones interpersonales en la

institucién son las adecuadas encontrandose una percepcion favorable en la
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mayoria de sus trabajadores, algunos aspectos no se cumple con estos, lo cual
influyen y juegan un papel muy importante en el ambito laboral, ya que
permiten que los trabajadores lleguen a ser personas cooperativas, creativas,
solidarias, comprensivas y seguras de si mismas; en el desempefio laboral
podemos precisar una percepcion desfavorable en la mayoria de sus
trabajadores, teniendo en cuenta que tratan de medir lo que hace el trabajador
como parte del cumplimiento de sus obligaciones, y que por medio de la
motivacion se va obtener un desempefio optimo y este a su vez se reforzara con

el trabajo en equipo.
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9.2. Recomendaciones:

De acuerdo a la investigacion realizada se recomienda disefiar un plan de
capacitacion de mejoramiento de las relaciones interpersonales para el
fortalecimiento en la socializacion laboral del personal administrativo de la
Gerencia de Infraestructura de la Municipalidad, en los procesos como
reclutamiento, evaluacion y desarrollo se utilice herramientas como Armstrong
Honestidad, que evalla la confiabilidad, integridad, ética laboral, lealtad, y detecta
comportamientos violentos o conductas de riesgo, ya que esta constituye una
cualidad humana que consiste en comportarse y  expresarse

con sinceridad y coherencia, respetando los valores de la justicia y la verdad.

Crear estrategias, actividades dirigidas a los trabajadores administrativos sobre
disciplina, el uso de sus capacidades y la importancia de su aporte en el desarrollo
de la municipalidad esto conseguird que dichos trabajadores se sientan parte de ello
asimismo tomar en cuenta todas sus opiniones cuando haya reuniones y/o
actividades para la toma de decisiones lo cual generara la mejora continua, asi como

un optimo desempefio laboral.

Abordar a profundidad sobre el tema de relaciones interpersonales y desempefio
laboral en la institucion, porque sin duda es un aspecto que favoreceria a la

Municipalidad, ademas ayudaria a enriquecer y fortalecer la formacion profesional.
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12. Anexos y apéndice

ANEXO N21

N° ENCUESTA
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g =’ §" Titulo: LAS RELACIONES INTERPERSONALES Y EL DESEMPENO

3% S LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE YUNGAY, 2018
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Estoy desarrollando una investigacion, cuyo objetivo es conocer las opiniones de los
TRABAJADORES de la Municipalidad de Yungay en cuanto a las Relaciones
Interpersonales y le Desempefio Laboral. Solicito su colaboracion personal contestando
a todas las preguntas del cuestionario que se adjunta. Gracias por su valioso aporte.
Instrucciones:

En esta seccion del cuestionario le presentamos un conjunto de preguntas, por favor

marque con un aspa (X) en los recuadros de la alternativa que considere correcta.

Sexo:
Masculino: [ |  Femenino: [ |
Edad: afnos.
0 wol o Zo| o w o
@ pd u EQ| a oQ| A e o
= 5 o SE| | 28| 8| T_§
2 2 9 ITEMS sUl Y25 5| 5=z5
< & < ol o | 50| © Jwo
z | % O 2232 2| T 2
> a S owl w | <Ww| w| o W
Z E Q| O 0| 0 s =)
w 1. ;Considera Ud. que la comunicacion, en el area en la
| ~
@ < s cual labora, es la adecuada con sus comparieros de
pd N
& 2 & | Comunicacion trabajo?
— m .2
2 L é Verbal 2. ¢Considera Usted que el mensaje de comunicacion
= . =
t L S Verbal es el mas adecuado con sus comparieros de
= trabajo, en la gerencia de infraestructura?
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Comunicacién no
Verbal

. ¢Considera usted que existe una comunicacién no

verbal, adecuada en la gerencia de infraestructura?

. ¢Considera Usted que el mensaje de comunicacién no

verbal es el mas adecuado con sus comparieros de
trabajo, en la gerencia de infraestructura?

Actitudes

Respeto

. ¢Considera usted que en las relaciones interpersonales

existe respeto entre sus compafieros de trabajo de la

gerencia de infraestructura?

. ¢Considera usted que refleja su conducta respeto en las

Relaciones interpersonales con los compafieros de la

Gerencia de Infraestructura?

Honestidad

. ¢Considera usted que los compafieros de trabajo

valoran la honestidad como valor importante en la

Gerencia de Infraestructura?

. ¢Considera usted que la honestidad contribuye a

mejorar las relaciones interpersonales en lainstitucion?

Trato

Comprension

. ¢Considera usted que el trato y comprension son los

mas adecuados en las relaciones interpersonales en la
Gerencia de Infraestructura?

10.

¢Considera usted que los integrantes de la Oficina,
aprecian la comprension como un valor adecuado para

mejorar las relaciones interpersonales?

Confianza

11.

¢Considera usted que el trato y la confianza son los
mas adecuados en las relaciones interpersonales en la

Gerencia de Infraestructura?

12.

¢Considera usted que los integrantes de la Oficina le
dan la confianza adecuada al momento de las

relaciones interpersonales?

DESEMPENO LABORAL

Trabajo en Equipo

Motivacion

13.

¢Considera usted que la motivacién contribuye al

trabajo en equipo en la Gerencia de Infraestructura?

14.

¢Considera usted que la motivacion mejora el

desempefio laboral en la Institucion?

Compromiso

15.

¢ Considera usted que el trabajo en equipo y el
compromiso son los méas adecuados en el desempefio

laboral en la Gerencia de Infraestructura?

16.

¢ Considera usted que el compromiso contribuye el

trabajo en equipo en la institucion?
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Desarrollo de Talentos

Conocimientos

17.

¢ Considera usted que el desarrollo de talentos y el
conocimiento son los mas adecuados en el desempefio

laboral en la Gerencia de Infraestructura?

18.

¢ Considera usted que los conocimientos dentro de la
oficina aportan al desempefio laboral?

Habilidades

19.

¢Considera usted que las habilidades son
imprescindibles en el desempefio laboral en la

Gerencia de Infraestructura?

20.

¢Considera usted que las habilidades contribuyen a

mejorar el desarrollo de talentos en la institucion?
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OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

ANEXO N°2

DEFINICION DEFINICION
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
CONCEPTUAL OPERACIONAL
Interaccion que un Considera usted que la comunicacion, en la unidad
individuo sostiene orgénica de gerencia de infraestructura, es adecuada
con colegas y con sus compafieros de trabajo.
verbal ) ) L

subordinados 0 Considera Usted que el mensaje de comunicacion
superiores, en este Verbal es el mas adecuado con sus compafieros de

Las relaciones | sentido, se refiere a Comunicacion trabajo, en la gerencia de infraestructura.

interpersonales la | las relaciones Considera usted que existe una comunicacién no

| definen como la | positivas entre el verbal, adecuada en la gerencia de infraestructura.
Relaciones
interaccion  reciproca | personal de  una No verbal Considera Usted que el mensaje de comunicacién no
Interpersonales ) L . ) .

entre dos 0 mas | organizacion, sin verbal es el mas adecuado con sus comparieros de

personas.  (Bisquerra | tomar en trabajo, en la gerencia de infraestructura.

2003) consideracion la Considera usted que en las relaciones interpersonales
jerarquia, funciony existe respeto entre sus compafieros de trabajo de la
autoridad en la _ gerencia de infraestructura.

S Actitudes Respeto ) )
Municipalidad Considera usted que refleja su conducta respeto en
Provincial de las relaciones interpersonales con los comparieros de
Yungay. la Gerencia de Infraestructura.
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Honestidad

e Considera usted que los compafieros de trabajo
valoran la honestidad como valor importante en la
Gerencia de Infraestructura.

e Considera usted que la honestidad contribuye a
mejorar las relaciones interpersonales en la

institucion.

Comprension

Trato

e Considera usted que el trato y comprension son los
mas adecuados en las relaciones interpersonales en la
Gerencia de Infraestructura.

e Considera usted que los integrantes de la Oficina,
aprecian la comprension como un valor adecuado

para mejorar las relaciones interpersonales.

e Considera usted que el trato y la confianza son los
mas adecuados en las relaciones interpersonales en la

Gerencia de Infraestructura.

Confianza ) ] o
e Considera usted que los integrantes de la Oficina le
dan la confianza adecuada al momento de realizar su
trabajo.
Desempefio laboral es | Para determinar El e Considera usted que la motivacion contribuye al
B como un empleado | desempefio laboral se | Trabajo en equipo L trabajo en equipo en la Gerencia de Infraestructura.
Desempefio Laboral Motivacion

desempefia su puesto,

atendiendo a las

puede definir

operativamente como

o Considera usted que la motivacion mejora el

desempefio laboral en la Institucion.

72




especificaciones  del
cargo; es la eficacia del
personal que trabaja
dentro de las
organizaciones, la cual
es necesaria para la
organizacion,
funcionado el
individuo con una gran
labor y satisfaccion
laboral.  (Chiavenato

H., 2007: pag. 48)

la eficiencia con la
que el  personal
realiza las actividades
y acciones, para el
Comportamiento
eficaz (eficacia) de
metas y objetivos en
la Municipalidad
Provincial de

Yungay.

Compromiso

e Considera usted que el trabajo en equipo y el
compromiso son los méas adecuados en el desempefio
laboral en la Gerencia de Infraestructura.

e Considera usted que el compromiso contribuye a el

trabajo en equipo en la institucion.

Desarrollo de

Talentos

Conocimientos

e Considera usted que el desarrollo de talentos y el
conocimiento son los m&s adecuados en el
desempefio laboral en la Gerencia de Infraestructura.

¢ Considera usted que los conocimientos dentro de la
oficina aportan al desempefio laboral.

Habilidades

e Considera usted que las habilidades son
imprescindibles en el desempefio laboral en la
Gerencia de Infraestructura.

o Considera usted que las habilidades contribuyen a

mejorar el desarrollo de talentos en la institucién.

Fuentes: Elaboracion propia
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-' J UNIVERSIDAD SAN PEDRO

VICERRECTORADO ACADEMICO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

“Ao del Didlogo y ls Reconciliacidn Nacional™

Caraz 04 de junio del 2018.
Presente. -

Por la presente, reciba usted ¢f saludo cordial y fraterno a nombre de la Escuela de Administracion
de la Universidad San Pedro; para manifestaric que la alumna Yessenia Asuncion Vargas Aguilar estd
desarrollando su tesis Titulada “Relaciones Interpersonales ¥y Desempeio Laboral en la Municipalidad
Provincial de Yungay, 2018"; por lo que conocedares de su trayectoria profesional y estrecha vinculacion
en el campo de la investigacion, le solicito su colaboracion en emitir su JUICIO DE EXPERTO, para la
validacién del instrumento “Cuestionario para medir las Relaciones Interpersonales y Desempefio Laboral
en la Municipalidad Provincial de Yungay, 2018™ de la presente investigacion.

Agradeciendo por anticipado su gentil colaboracién como experto, me suscribo 2 usted.
Alentamente

< ¢

Director Escuels de Administracion - USP

Planilla de juicio de expertos
Matriz de consistencia

Matriz de operacionalizacion de las variables
Instrumento de investigacidn

Matriz de validscion de experio

"‘P!"N:‘f
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] UNIVERSIDAD SAN PEDRO

VICERRECTORADO ACADEMICO
/ FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
.- ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

PLANILLAS DE JUICIO DE EXPERTOS
Respetado Experto; Usted ha sido seleccionado para evaluar ¢l instrumento “Cucstionsrio pars medir las
Relaciones Interpersonales y Desempedio Laboral en la Municipalidad Provincial de Yungay, 20157 que os pane
de la investigacion Titulada, “Relaciones Interpersonales y Desempefio Laboral en la Municipalidad Provincial de
Yungay, 2018", La evaluacion de Jos instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean villidos ¥ que Jos
resultados obtenidos a partir de éstos sean utilizados eficientomente; aportando tanto o la elaboracion de las Tesis

INSTITUCION: {2
Objetivo de la investigacidn:  Determinar las caracteristicas de las relaciones interpersonales v ¢l desempefio
Inboral en los trabajadores de la Gerencia de Infracstrocturs de la Municipalidad Provincial de Yungay, 2018

De acuerdo con los siguientes indicadores cafifique cada uno de Jos items segiin corresponda.

| CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
SUFICIENCIA 1 No cumple con el criterio | - Los items 50 son suficientes para medir la dimension
Los items que pertenccen s | 2. Bajo Nivel - Los items miden algiin aspecto de la dimensitn, pero so
uns misma dimension 3. Moderado nivel corresponden con la dimension total
bastan para obtener la 4. Al nivel - Se deben incrementar slgunos flems para poder cvaluar la
medicion de ésta dimension completamente.
- Los fiems son suflcientes
CLARIDAD 1 No cumple con el criterio | - El ltem no es claro
El ftem se comprende 2 Bajo Nivel - El item requiere bastantes modificacionss o ora
facilmente, es decir, su 3. Moderado nivel modificacion muy grande en ¢l o de las patabras de
sintictica y seméntica son 4. Ao nivel scoerdo con su significado o por la ondenacidn de L
adecuadas. mrsmas.
« Se requiere una modificacion muy especifica de algumon de
los términos del fem.
‘ |- El lem es clyro, tiene semintica v sintavis sdecoads.
COHERENCIA | No cumpie con el criterio | - El flem no tiene relacion logica con ta dimension
El ftem tiene relacidn 2 Bajo Nivel - El fiem tiene una relacion tangencial con la dimenside.
logica con la dimensién o 3. Moderado nivel « El ftlem tiene una relacion moderada con b dimension que
indicador que estd 4. Alto nivel 23 midiendo.
midiendo. - El item se encucntra completamente refacionado con ks
dimension gue esti midiendo.
RELEVANCIA I No cumple con el criteno | - El item puede ser eliminado sin que s vea afoctada la
El item ¢3 esencial o 2. Bajo Nivel medicion de la dimensiin
impaortante, s decir debe see | 3. Moderado nivel - Elitem ticne alzuna relevancia, pero otro item puede cstar
incluido, 4. Alto nivel incluyendo lo que mide éste.
- El item es relativamenie importante.
- El item es muy importante e la dimension |
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO

VICERRECTORADO ACADEMICO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
ESCUELA A PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

PLANILLAS DE JUICIO DE EXPERTOS
Respetado Experto! Usted ha sido seloccionado para evaluar ¢l instrumento “Cuestionano para modir las Relaciones
Interpersonales y Desempefio Laboral en In Municipalidad Provincial de Yungsy, 2018" que o pate de la
investigaciba  Titulada, “Relaciones Imerpersonales y Desempefio Laboral en la Mumcipalidad Proviecial de
Yungay, 2018". La cvaluscitn de los instrumentos e de pran relevancia para lograr que sean villidos y que los
resultados obtenidos a partir do éstos sean utilizados eficicntemente; aportando tanto a la clsboraciin de las Tesis de
los alumnos de Admunistracion como a sus sphicaciones. Agmdecemos su vahos colsboracion.

NOMBRES Y APELLIDOS DEL EXPERTO: ___ ZA0A oo Dowr  (elchede M3
FORMACION ACADEMICA:

Ad M s Tvecien
AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL: OdmivisTveien  Gemme/
TIEMPO 9 CARGO ACTUAL Deteate Umivasifome
c___Oaivevsided  Sen Lrdia

Objetivo de la investigacion: .  Determinar las caracteristicas de las relaciones interpersonales y of desempetio
Iaboral en los trabajadores de la Gerencia de Infracstructura de la Mumcipalidad Provincaal de Yangay, 2018,

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de Jos items segin corresponda.

 CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
SUFICIENCIA 1 No cumple cos of criterio | < Los items 5o son suficientes pars medir ls dimesstn
Lox ftems que pertenccen & | 2 Bayo Nivel - Los items miden algis aspecto de s dimensitn, pero no
una minma dimension 3 Moderado nivel corresponden con la dimensiém total
bastun para obtener la 4 Alto nivel - Se deben incrementar algunos items pars poder evalua la
medicion de ésta dimensrie completarmente.
- Los items son suficientes
CLARIDAD 1 No cumpic con of crterio | - H item no s claro
El Hem so compeende 2 Bajo Nivel - £ ftem requiere bastantes modificaciones o una
(cilmente, es decir, su 3. Moderado nivel modificacion muy grande on of uso de lss paiabras de
sinthctica y sembntica son | 4 Alto nivel scuerdo con s sigaificado o por la ordenacion de las
mismas.
- Se requiere una modificaciin muy especifica de algunos de
ua—uun
« El Bem es
COHERENCIA 1 No cumple con o criterio | « Fl item 0o tiene telacion Kigcs con la dimenson
El flem tiene relacion 2 Bajo Nivel - Ei fem tieoe una relscion tangescial con ia dimension.
logica con la dimension o 3 Moderado nivel - B nem tiene una relaczin moderads con 13 dimensite que
indicador que esta 4 Aho nivel esta midiendo.
midiendo. - El item se encuentrs completamente relacionado cos ls
dmension que esta midiendo.
RELEVANCIA 1 No cumple con of ariténo | - El item puede ser clirunado sin que se vea sfcctada ia
El item es csencial o 2 Bajo Nivel meficion de ln dunession
imporiante, s decir debe 3 Moderado nivel ~ El tem tiene alguna refevanca, pero otro e puede ostar
ser incluido 4 Alto nivel incluyendo lo que mide éssz
- El tem es relativamente importante
- El bem es oy importante en ke dimensioe
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO
ACADEMICO

VICERRECTORADO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

PLANILLAS DE JUICIO DE EXPERTOS

Respetado Experto: Usted ha sido seloccionado para evaluar of instrumento “Cucstionano para modis las Relaciones
Interpersonales y Desempedio Laboral en la Mumicipalidad Provincial de Yuogay, 20185 que o5 pante de la
mvestigacion Titulada, “Relacionos Interporsonales y Desempetio Luboral en la Municipalidad Provincial de
Yungay, 2018". La cvaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean vilidos y que los
revultados obtenidos a partir de éstos scan utitizados eficientemente;. aportando tanto a la elsboracion de las Tews de
loy alumnos de Administracion como a sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion.

NOMBRES Y APELLIDOS DEL EXPERTO: Wealipbizz oowim IO, At
FORMACION ACADEMICA: YRKGTRD €n) GESTOw, i

AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL: Coun 6 Susniuitns Y
TIEMPO__ 7% pastys CARGO ACTUAL tpngodient R4 Cowied § m_
INSTITUCION: _ \ i\  SEo8K UWRLER - Wtk b2

Objetivo de la investigacion: | Determinar las caracteristicas de las relaciones interpersonales y o desempefio
laboral en los trabajadores de o Gerencia de Infraestructura de s Municipalidad Provincial de Yungay, 2018

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los ltems sogin corresponda.

CALIFICACION INDICADOR
%_ 1 No cusmple con ¢ criterio | - Los fiema 6o son suficientes pars medir I dimesmion
Los items que pertenecen 8 | 2. Bajo Nivel - Los items miden algun aspecio de la dimensidn, pero no
una misma dimension 3. Moderado nivel carresponden con la dumensin total
bastan parx obtener la 4. Aho nivel - Se deben incrementar algunos ems para poder evaluar Is
midicion de ésta dumensiin completamente
- Low itemy son suficientes
CLARIDAD 1 No cumple coe @ criteno | - Ei fiems no & claro
El item se comprende 1 Bajo Nivel - B ftem requiere bastantes modificaciones o una
facilmente, es docir, su 3. Moderado nivel modificacion rouy grande e ef gso de s pslabeas de
sinthctica y seméntica son | 4, Alto nivel acucrdo con su significado o por i ordenaciin de lay
adecuadas mismas
- Se requiere uns modificacion muy especifica de slgmos de
Jos términes del tem
- El item s claro, tione scminiics y sistaxis sdecusds |
COHERENCIA 1 No cumpie con ¢l critenio | - Bl item no tiene rolacion Mgics con Is dimension
El lem tiene refacion 2. Bajo Nivel - El item Dene una relacin langescial con la Gmension.
logica cou la dimensitn o 3. Moderado mvel = £l tem vene umas refacion moderada con la dimenudn que
indicador que esta 4. Alto nrvel esta midiendo
midiendo. - El tem se encuemra completamente relscionado con ba
e dimeruitn que 2s1a midendo J
RELEVANCIA 1 No camiple con el critenio | - El ivem puede ser efiminado yin que s¢ ves afectada ln |
El item s esencial o 2 Bsjo Nivel medicion de fa dimension !
imponame, e decir debe 3. Moderado nivel - El sem tiene alguns relevencia, pery ot00 e puede estar
ser incluido. 4. Alto nivel mcluyendo lo que mide ése
- El tem es relativamente importante !
- Fl hem es muy importante en i dimension. !
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