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RESUMEN

El presente estudio tuvo por objetivo determinar la influencia de las relaciones
interpersonales en el clima laboral de los trabajadores de la empresa Hydra
Internacional, Lima-2022;siguiendo una metodologia cuantitativa, no experimental,
descriptiva y explicativa en base a dos cuestionarios para una muestra censal de
60 trabajadores. En los resultados descriptivos, el 63% percibieron a las relaciones
interpersonales como regulares, el 35% como buenas, y el 2% como malas; para
la variable clima laboral, el 63% lo percibieron como regular, el 30% como favorable;
y el 7% como desfavorable; en los inferenciales, se encontré6 asociacién directa y
positiva entre las relaciones interpersonales sobre el clima laboral, cuyo valor de
Pseudo Cuadrado Nagelkerke indico una influencia del 28.7% en su variabilidad de
probabilidad de ocurrencia para el modelo predictivo, siendo de caracter
significativo (Wald=13.808 > zcesw = 1.64 y Sig.=0.000 < 0.05). Asimismo, se
encontré6 que las dimensiones interaccion social, actitudes sociales, y practica de
valores sociales influyen sobre el clima laboral en 31.1%, 23.3%, y 29.9%,
respectivamente, en su intensidad de probabilidad de ocurrencia con valores de
Wald mayores a la zona de rechazo (ZCe5% = 1.64) y con error estadistico calculado
inferiores al 5% (Sig. < 0.05) reforzaron el caracter significativo en la repercusion.
Se concluye que, “Las relaciones interpersonales influyen significativamente en el

climalaboral de los trabajadores de la empresa Hydra Internacional S.A.C., 2022”.

Palabras Claves: Relaciones interpersonales, clima laboral, trabajadores.
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ABSTRACT

The objective of this study was to determine the influence of interpersonal
relationships on the work environment of the workers of the company Hydra
Internacional, 2022; following a quantitative, non-experimental, descriptive and
explanatory methodology based on two questionnaires for a census sample of 60
workers. In the descriptive results, 63% perceived interpersonal relationships as
regular, 35% as good, and 2% as bad; for the work environment variable, 63%
perceived it as regular, 30% as favorable; and 7% as unfavourable; in the inferential
ones, a direct and positive association was found between interpersonal
relationships on the work environment, whose Pseudo Square Nagelkerke value
indicated an influence of 28.7% on its variability of probability of occurrence for the
predictive model, being significant (Wald= 13.808 > ZC95% = 1.64 and Sig.=0.000
< 0.05). Likewise, it was found that the dimensions social interaction, social
attitudes, and practice of social values influence the work environment in 31.1%,
23.3%, and 29.9%, respectively, in their intensity of probability of occurrence with
Wald values greater than the rejection zone (ZC95% = 1.64) and with calculated
statistical error less than 5% (Sig. < 0.05) reinforced the significant character in the
repercussion. It is concluded that, "Interpersonal relationships significantly influence
the work environment of the workers of the company Hydra Internacional S.A.C.,
2022".

Keywords: Interpersonal relationships, work environment, workers.
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I. INTRODUCCION

La gestién de personas en las organizaciones, segun Avendafio y Martines,
2016), plantearon que hay importantes desafios a los directivos de diversas
empresas del mundo en funcion de las transformaciones que se han producido en
diferentes ambitos durante las Ultimas cuatro décadas en la dinAmica social en
general, y en la estructuracion y gestion de las organizaciones en particular.
Asimismo, Deloitte (2017) afirmaron que, los lideres empresariales se enfrentan a
un entorno empresarial muy dinamico, caracterizado por la innovacion tecnologica
permanente, el desdibujamiento de las fronteras entre industrias y sectores
empresariales, siendo de vital relevancia analizar los cambios en el comportamiento

conductual del empleado.

Por su lado, Arias et al. (2018), sefalaron que, estas dos variables
(relaciones interpersonales, asi como el clima laboral) son claves en la gestién de
las organizaciones, siendo importante analizar la influencia entre ellas, ya que
encontrar posibles incidencias permite comprender de manera mas definida las
caracteristicas de las interacciones entre sus dimensiones y brindar orientaciones
basadas en evidencias para la desarrollo de estrategias encaminadas a lograr altos

niveles de compromiso de los empleados a través de programas de mejora.

La vida en el trabajo se compone de un escenario en el que se manifiestan
diferentes comportamientos y sentimientos, ya que la forma en que una persona
trata a los demas, es asi como se impregnan las relaciones interpersonales
(Montes, 2016). De esta manera, los seres humanos tienen diferentes opiniones,
comportamientos y percepciones, donde estos factores estan directamente ligados
a las relaciones interpersonales, representando el ambito laboral, donde las
personas suelen pasar gran parte de su dia, estas relaciones deberian ser lo mas
sanas posibles, de modo que las personas vean la organizaciéon como un ambiente

agradable y se eviten los conflictos organizacionales.

De esta manera, el primer término son relaciones y hechos sociales que se
dan en todo conglomerado humano, uno para comunicarse adecuadamente vy, el
otro para ligarse y establecer un clima optimo en el proceso productivo. De aqui

surge la necesidad, que todo ser humano requiere estar dentro de un entorno
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agradable, ya que, al vivir en sociedad, es primordial que se tiendan lazos, vinculos
sociales con las demas personas; para que puedan ser asertivas, donde se debe
tener la capacidad de saber escuchar, interpretar y entender los pensamientos,
actitudes, sentimientos y preocupaciones de los demas, y emprender juntos la

tarea.

1.1. Realidad Problemaéatica

Al considerar al individuo como un ser emocional, pueden desarrollarse
interferencias en el entorno de trabajo, al analizar la interaccion, es posible
comprender que dentro de cada relacion interpersonal existen intercambios de
experiencias y sentimientos, requiriendo el compromiso de ambas partes para que

esta convivencia sea lo mas armoniosa (Carmona et al., 2015).

En la actualidad, a nivel mundial, las organizaciones se enfrentan a
importantes cambios en la gestion del personal, el lugar de trabajo y el mundo
laboral, por lo que la gestidn de los recursos humanos, también se ha transformado
y ha pasado de la gestion de personal a convertirse en una funcién estratégica de
las organizaciones cuyas politicas de gestion y practicas deben tener el doble
proposito de contribuir a la productividad y competitividad, asi como buscar el
desarrollo y bienestar de los trabajadores sin importar el tipo de contratacion que
tengan (Deloitte, 2017).

En esta época de cambios permanentes y constantes, que ha generado el
desarrollo vertiginoso en las comunicaciones, asi como en la informatica, ha hecho
posible que los trabajadores de las organizaciones, se pongan a tono y se adecuen
a estos cambios de manera conveniente que permitan adecuarse de una u otra
manera a una correspondencia entre las relaciones interpersonales y clima laboral
en el que interactiian (Carmona et al., 2105). Actualmente, los organismos publicos
y privados se trazan objetivos concretos, en un respectivo plazo, los cuales deben
cumplirse de manera eficaz y eficiente, donde es necesario resaltar que los
trabajadores son el elemento principal para el progreso y el cambio de las
instituciones, por lo que esindispensable que las organizaciones brinden el respeto,

la consideraciény el buen trato al personal con los que laboran (Montes, 2016).

A nivel nacional, las organizaciones han comprendido, que los trabajadores
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ya no responden automéaticamente sobre sus requerimientos y exigencias, por lo
cual, los nuevos conceptos y tendencias, es considerar a los trabajadores como el
recurso mas importante, sobre los cuales recae la marcha y el desarrollo
competente de cualquier estructura organizacional (Medina et a., 2019). En este
contexto, el talento humano es el capital mas relevante mediante el cual se puede
optimizar y fortalecer el progreso y adelanto de su gestién institucional, y cuando
es, adecuadamente empleado, se pueden alcanzar los ideales y ambiciones
institucionales (Ministerio de Economia y Finanzas - MEF, 2014). Por otro lado, la
Resolucion Ministerial N° 303-2014-EF/43” del MEF (2014) esta dirigida a brindar a
los colaboradores en lo relacionado al clima laboral, ya que, ha habido denuncias
en este sentido, donde en las empresas e instituciones, se percibe complicaciones,
cuando los trabajadores notan que no se encuentran en un entorno saludable, que

permite la existencia de un clima laboral desfavorable.

En un articulo del Diario EI Comercio (2020), plante6 que el 80% en el Peru,
las empresas son de procedencia familiares, perjudicando de cierta manera, la
interaccion entre sus colaboradores, debido a la cantidad de familiares colocados
en puestos claves sin la formacién requerida, e incluso perjudicando el entorno
laboral, cuyos datos aportados en el informe de Gallup, citado en Info Capital
Humano (2022), reportd que el 16% estan comprometidos con las empresas, el
resto es apatico ya que el 62% no lo esta, y el 22% regularmente. De esta manera,
se crea un ambiente no propicio, donde las relaciones (interpersonales) se ven
afectadas. Es asi como, en el Ministerio del Trabajo se han habian reportado a mas
de 167 organizaciones empresariales por inconvenientes colectivos en el 2020,
segun reportado en el portal Conexion Esan (2021), estando referidos por los
problemas interpersonales por disputas que incluyen a los comportamientos en el
lugar de trabajo mal disefiados por lideres o grupos de comparieros para frustrar u

obstruir los esfuerzos de los demas.

Ademas, Avalos (2022) habia encontrado un nivel deficiente (62%) para las
relaciones interpersonales en los colaboradores que se correspondié con igual
porcentaje para el clima laboral; asimismo, Figueroa (2022), pero en menor tamafno
de los valores, sefial6 inconvenientes en la falta de comunicacién social en un 20%

afectando el entorno (laboral). Por su lado, Hancco et al. (2021), también encontré
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problemas de malos a regulares en las relaciones interpersonales (40%) en
conjunto con el entorno (laboral) en un 42% como deficiente aregular; mientras que
Requejo (2019) encontré que 65% en el entorno laboral es deficiente y el restante
como regular, y en las relaciones (interpersonales) el 85% se diagnosticaron como
deterioradas o malas, y lo demas como regular; y en el trabajo de Clavijo (2018),
también se reportaron que la mayoria presentaron como inadecuadas (22%) y
regular (78%) las relaciones entre los colaboradores, afectando al clima (laboral)
en un 48% como deficiente. Asi que estas cifras, dan a entender que hay muchos
inconvenientes en la interaccion social (relaciones interpersonales) que se
conjugan en la afectacion del entorno (laboral) en las diferentes empresas u

organizaciones de este ambito a nivel nacional.

A nivel local (Lima), no estd exenta de la realidad mostrada anteriormente,
tal como lo expresaron Arias et al. (2018), las relaciones interpersonales entre los
trabajadores en ocasiones se presentan tensas, conflictivas y prolongadas, las que
pueden agudizar los problemas internos, lo cual conlleva al fracaso o frustracion
profesional con las relaciones interpersonales y los mismos comparieros de trabajo.
Es por esto que la presente investigacion estudia la capacidad del manejo de
conflictos que debe tener la empresa, ya que ello debe ser una habilidad
competente y valiosa entre los trabajadores, para asi manejar adecuadamente las

circunstancias existentes y darles solucion.

En esta localidad, en su reporte, Guerrero (2021), encontré que el 23% de
los colaboradores no hacen despliegue de sus estrategias en sus relaciones
(interpersonales), afectando su entorno (laboral), tal como también lo report6 Torres
(2021), donde el 56% indico esa falencia, el cual puede conllevar a una mala
comunicacion en 50% por falta de organizacion y por problemas en las relaciones,
esto Ultimo segun Pozo (2020). Asimismo, Chancolla (2019) también observo
falencias en el sector (empresa) por parte de los colaboradores, donde alrededor
del 54% consideraron con inconvenientes en su auto percepcion del entorno

(laboral).

Para la presente investigacion, se ha seleccionado a la empresa la Empresa
Hydra Internacional S.A.C, ubicada en la provincia de Lima, distrito de San Juan de

Lurigancho — Canto Grande paradero 5, que consta de 60 trabajadores que
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desarrolla actividades de ingenieria civil y construccion. Asi que, la investigacion
obedece a dos razones fundamentales: primero, para determinar la influencia de
las relaciones interpersonales en el clima laboral de la empresa; Segundo, porque
se ha detectado someramente, mediante una entrevista de exploracién realizada a
los trabajadores, la existencia de opiniones de insatisfaccion y desagrado, en

cuanto a las condiciones de trabajo actuales.

1.2. Antecedentes de estudio
A nivel internacional

Ribeiro y Marra (2021) en su articulo: “Relaciones entre sentidos de trabajo
y satisfaccion laboral”, (Brasil), tuvo por objetivo analizar si los sentidos en las
relaciones entre los servidores son capaces de influir en el nivel de satisfaccién en
una empresa; siguiendo una metodologia mixta aplicandose el cuestionario a 186
trabajadores y a 10 expertos. Los analisis de correlacion entre los dos constructos
revelaron la existencia de fuerzas de asociacion moderadas, en su mayor parte,
entre las dimensiones de los sentidos del trabajo y el puntaje promedio de
satisfaccion laboral, mientras que la regresion lineal revelé un efecto genuino de los
significados del trabajo en indices de satisfaccion laboral. El analisis de contenido
de las entrevistas apoyo6 los resultados encontrados, permitiendo concluir que, para
los servidores encuestados, la identificacion con el trabajo realizado en un ambiente
gue valora aspectos como la ética, la autonomia, las relaciones y el aprendizaje
termina influyendo directa y positivamente en el nivel de satisfaccion con este
trabajo. Este trabajo ha sido tomado en cuenta, ya proporciona un cimiento para
establecer la influencia entre la variable relaciones entre los servidores con

respecto a su satisfaccién dentro de su entorno laboral.

Dantas y Henriques (2020) en su articulo: “Relacién interpersonal en el
medio ambiente de trabajo”, (Brasil), tuvo por objetivo presentar un estudio sobre
las relaciones interpersonales, el ambiente y el clima dentro de las empresas y
como estos pueden influir en los resultados organizacionales. El alcance fue
descriptivo con recortes tedricos en articulos presentados que abordan sobre la
tematica, cuyos estudios han demostrado que las formas de relacién entre

empleados y gerentes y la relacion del empleado con su propio trabajo pueden
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influir positiva o negativamente en el desempefio y los resultados. Con estos
hallazgos, se destaca la importancia de que los directivos que van por delante de
los empleados desempefien un papel motivador que conduzca al aumento de la
productividad, la confianza en si mismos, la motivacion, la integracién y el buen
desarrollo del trabajo en equipo. Como conclusion, se evidencié que las relaciones
interpersonales satisfactorias y el clima organizacional generan un mayor
compromiso con la calidad del trabajo realizado en la organizacion. Este estudio
aporta que la buena convivencia dentro de las organizaciones, entre empleados y
directivos, es de gran importancia para el logro de los objetivos, ya que se articula
la convivencia con el logro de las metas se vuelve un desafio para los empleados

y las organizaciones.

Shkoler et al. (2019) en su articulo: “Los intercambios entre lider y
subordinado y entre el equipo y sus miembros y sus relaciones con los
comportamientos laborales organizativos e interpersonales contraproductivos” en
USA dentro de una organizacion (empresarial). tuvo como objetivo explorar las
actitudes, comportamientos laborales contraproductivos; tuvo por objetivo indagar
sobre la relacién interpersonal, de indole social, entre los mismos colaboradores y
los lideres del trabajo; siguiendo un alcance descriptivo-relacional y comparativa,
con una encesta a 186 sujetos (USA)y 221 de Israel. Seencontré que, los hallazgos
apuntan que, las relaciones interpersonales modera las relaciones entre las demas
variables antes mencionadas, esto respalda la l6gica anidada culturalmente que ha
dado, donde Israel los trabajadores son mas colectivistas y tienen una menor
distancia de poder en comparacién con EE. UU, lo que puede haber dado lugar a
normas y caracteristicas de comunicacion diferentes, siendo la interaccion social
de manera directa, informal y altamente expresiva, la cual es tan prominente e
inmersa en la cultura israeli que la calidad de los intercambios pasa a un segundo
plano. La menor distancia de poder en Israel permite que las personas se expresen
con filtros minimos, independientemente de la calidad de los intercambios que
tengan con otras personas. Se concluye que, al reducir la probabilidad de que los
trabajadores adopten conductas laborales contraproducentes, se fomentan
repercusiones que permite un efecto negativo entre las relaciones interpersonales,
gue generan una desmotivacion basada en la envidia puede resultar en resultados

no deseables y opuestos a lo que la organizacién desea crecer. El principal aporte
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de este trabajo, es que ayudaria a entender un poco mas a las organizaciones que
fomentan la creacion de equipos pequefios y, por lo tanto, mas intimos vy
comunicativos, para disfrutar de los efectos positivos de las buenas relaciones con
los lideres y otros miembros del equipo.

Silva et al. (2019) en su articulo “Consideraciones sobre la importancia de la
relacion interpersonal en el repertorio conductual de los gerentes organizacionales”,
(Brasil), tuvo por objetivo discutir la importancia de la competencia interpersonal en
el repertorio de los lideres organizacionales para atender las nuevas demandas que
surgen en el ambiente de trabajo dentro de una organizacion (empresa). El método
usado consistié en un nivel descriptivo, en base a un numero de articulos donde se
obtuvo que, las relaciones interpersonales como practica actual en la gestion diaria
y estratégica de las personas en las organizaciones, abre innumerables caminos
para que los profesionales y directivos estén mejor preparados para los desafios
que se enfrentan a diario en las en las propias organizaciones, donde se asume
gue el desarrollo de competencias se caracteriza como un proceso continuo,
planificado estratégicamente. Este proceso puede darse de manera formal e
informal, siempre integrado con las necesidades y objetivos organizacionales,
mirando a la contemporaneidad, pero, sobre todo, a las demandas y necesidades
futuras de las organizaciones de trabajo. Se concluyd que, la mejora continua de
conocimientos, habilidades y actitudes, representan acciones desde las mas
simples hasta las mas complejas, hacia un personal mas calificado y preparado
para asimilar y actuar con mayor competencia sobre las exigencias del trabajo,
mejorando el desempefio individual, colectivo y organizacional. Este trabajo
pretendié hacer consideraciones sobre la importancia de desarrollar la competencia
interpersonal en todos los profesionales, con énfasis en los puestos de liderazgo,

presentando algunas acciones posibles en esa direccion.

Oliveira et al. (2018) en su articulo “Relacion interpersonal en el trabajo: un
estudio de caso del CDL de Goianésia/Go. 2017 tuvo por objetivo comprender la
asociacion de una buena relacion interpersonal en el ambiente de trabajo dentro de
una orgaziaciéon empresarial (CDL de Goianésia/Go); siguiendo la metodologia
descriptiva y explicativo, en base a la encuesta (técnica); cuyos hallazgos

evidenciaron que, la mayoria de los colaboradores consideraron que su trabajo es
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reconocido por los deméas comparfieros, siendo sélo uno, del sexo masculino, que
considera ser reconocido sélo por algunos compafieros. Todos los empleados
suelen participar en los eventos sociales que organiza la empresa, y algunos no
participan en todos. En cuanto a la relacion interpersonal en la empresa, es claro
que todos los empleados hicieron una buena evaluacién, pudiendo considerar que
la relacién transcurre satisfactoriamente. En cuanto al nivel de satisfaccion de
trabajar en la empresa, notamos que todos estan satisfechos y quienes tienen mas
tiempo en la empresa se consideran muy satisfechos. Se concluye que, toda
organizacion debe tener una relacion satisfactoria haciendo felices y motivados a
los empleados, aumentando su eficiencia y generando resultados para la empresa,
donde estas que no saben manejar sus conflictos internos pueden estar sujetas a
varios contratiempos, como una menor participacion de mercado, no poder
desarrollar nuevos productos y ver su imagen ennegrecida ante el publico objetivo.
Es asi que este estudio, se puede comprender mejor que cuando todos los
colaboradores se encuentran satisfechos y motivados para trabajar en la

organizacion, lo que incide positivamente en el crecimiento de la empresa.

A nivel nacional

Avalos (2022) en su investigacion titulada: “Relaciones interpersonales y
climalaboral en Empresa Minera J&S Contratistas Generales S.A.C., provincia de
Pataz: 2020’ realiz6 su tesis para la obtencién del titulo (profesional) de Licenciado
en Trabajo Social, cuyo objetivo fue caracterizar la manera en las relaciones
interpersonales pueden influenciar al entorno laboral, dentro de la organizacion
(empresa); siguiendo un alcance explicativo con un enfoque mixto mediante la
ejecucion de dos cuestionarios a 183 colaboradores (total 350). Los resultados
afianzaron la suposicion inicial, en que el clima laboral es influenciado por las
relaciones entre los trabajadores, obteniéndose en esta Ultima variable una
percepcién de deficiente (62%), con el 27% (regular), y 11% (buena); mientras que
la primera variable, se encontré que el 62% lo percibié como deficiente, el 23%
como regular, y 15% lo consider6 como bueno. Se concluye que, las relaciones
interpersonales fueron percibida como deficiente, que se corresponde con el mismo
nivel del clima laboral, deduciéndose que si influye. Al conocer estas

aseveraciones, se decidid incluir este trabajo, ya que se pueden comparar en
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resultados con el actual.

Figueroa (2022) en su tesis titulada: “Comunicacion y clima laboral de los
colaboradores de la empresa Dino SRL Planta Trujillo, 2021’ para optar al grado
(profesional) de Licenciado en Trabajo Social, cuyo objetivo fue indagar sobre los
procesos interaccion social comunicativos Yy el clima laboral (CL), en base a una
linea metodoldgica mixta, no experimental, y explicativa, asi como descriptiva, a
través de la guia de preguntas y encuesta (técnica) a 74 trabajadores, donde
encontr6 que perciben un sentido de pertenencia en un 85% por la confianza y
beneficios dados por la empresa, siendo la comunicacién de sentido amplio,
horizontal, directa y eficaz en un 80%, donde la conjuga con el buen y adecuado
ambiente del CL. Concluyd, sobre el buen y propiciada estrategia comunicacional
ha influido directamente en el buen CL en la empresa. Este estudio ayuda a
comprender mejor la situacibn que conllevan a un grupo de estrategias
comunicaciones pueden intervenir en un ambiente (laboral) propicio en una

organizacion.

El articulo de Hancco et al. (2021) titulado: “Relaciones interpersonales y
desemperio laboral en hoteles turisticos del departamento de Puno’, busco
(objetivo) medir el grado de asociacion entre la variable relaciones interpersonales
con respecto al desempefio en la organizacion desde el punto de vista laboral,
dentro de la organizacion (empresa); siguiendo el método empirico, nivel
descriptivo y relacional, transversal y no experimental, cuyo cuestionario ejecutado
a 84 colaboradores permitio obtener los siguientes hallazgos, donde el 56% percibid
como buena la comunicacion, y el 44% como regulares (20%) a malas; para las
actitudes en 62% (como buena), 18% (regulares) y el 20% (malas), y en el trato
recibido con 61% (bueno), 18% (regular) y 21% (malo) para una nivel medio para
las relaciones interpersonales del 60% como bueno, 19% como regular, y 21%
como malo; la otra variable (desempefio laboral) lo percibieron como buena a
optima en un 58%, un 10% como regular, y 32% como malo a deficiente.
Finalmente, estos datos evidenciaron que, las relaciones entre los colaboradores
se manifiestan de adecuadas y optimas una vez que se dan las condiciones
laborales para ello, conllevando a un mejor desempefio. Este articulo conlleva a ser

utilizado referencia, ya se establece la asociacion entre las relaciones entre los
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colaboradores y la percepcion de su desempefio.

Requejo (2019) en su tesis titulada: “Gestién del talento humano para
mejorar el clima laboral de la empresa Helatonys SAC Chiclayo 20177 para optar
al grado (profesional) de Licenciado en Trabajo Social, donde el objetivo fue indagar
sobre las habilidades necesarias en el talento de los colaboradores para un mejor
ambiente del entorno (dentro de la empresa Helatonys); en base a una linea
metodologica mixta, no experimental, y explicativa, asi como descriptiva, a traves
de la guia de preguntas y encuesta (técnica) a 50 trabajadores y al cuerpo
coordinador, encontrdndose un grado aceptable y buen en las relaciones
interpersonales, aunque con reservas a los nuevos contratados por tener
moderadas dificultades sociales en sus destrezas; por otro lado, en CL es bueno,
pero deberia ser mejor, e incluso muy bueno, ya que se ha trabajado para ello
durante los tiempos. Se concluyd que, la escogencia de un colaborador con buenas
relaciones interpersonales, motivacion, y el despliegue de maniobras (estrategias)
en esta empresa, propician y mejoran el CL. Este estudio ayuda a comprender lo
relevante que es buscar a colaboradores con destrezas Yy pericias en sus relaciones
interpersonales ya consolidadas en su repertorio intrinseco, donde al desplegadas
y puestas en marcha en conjunto superiores y con sus pares establecen un mejor

entorno laboral

Clavijo (2018) en su trabajo titulado: “Clima laboral y las relaciones
interpersonales en los trabajadores del area de mantenimiento de una universidad
privada de Chiclayo, 2018”, para optar al grado (profesional) de Licenciado en
Trabajo Social, tuvo como objetivo identificar la asociacionentre las variables antes
identificadas, dentro de la organizacion (empresa); bajo una metodologia de
alcance relacional a través del cruce de datos provenientes de los cuestionarios
empelados a 23 colaboradores. Los resultados encontrados indicaron que, el 78%
percibié como regular en las relaciones entre los colaboradores, y el 22% como
inadecuado; por otro lado, 52% lo considera adecuado el entorno laboral, y 48%
como inadecuado. Ademas, la R de Pearson arroj6 un Sig.= 0.000 indicando
asociacion significativa, y con coeficiente R=0.75. Se concluye que, las relaciones
entre los trabajadores (interpersonales) se relaciona positivamente, de una manera

alta con el clima laboral.
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A nivel local

Torres (2021) en su tesis titulada: “Clima laboral y satisfaccion laboral en
tfrabajadores de una empresa de supermercados, Lima Norte 2021”7, para optar al
titulo de Licenciado en Administracion dentro de la linea desarrollo organizacional,
cuyo objetivo fue describir sobre el clima laboral y la satisfaccion, dentro de la
organizacion de supermercados; en base a una linea metodolégica cuantitativa, no
experimental, y relacional, asi como descriptiva, a través de la encuesta (técnica) a
100 trabajadores; encontrandose que, el nivel del CL que predominé fue el bajo,
56%, y el regular mas el alto en 44%; entando en el nivel de desacuerdo en los
indicadores afirmativos sobre la satisfaccion (laboral), fue el nivel que produjo
mayor frecuencia, con valores entre 31% y 23%, seguido del indicador de
desacuerdo general, con resultados entre 24% y 15%, y el restante en grados mas
superiores “totalmente de acuerdo”, “de acuerdo” e “indeciso” tienen valores muy
uniformes, con valores entre lo que nos permite obtener la conclusion. es que los
trabajadores no logran alcanzar la satisfaccion laboral en la empresa, y
presentando complicaciones en el ambiente laboral en el que se desenvuelven.
Este estudi6 indica que, ya que se evidencia una asociacion entre los factores de
la satisfaccion con respecto al CL, donde la falta de comunicacion, supervision
(liderazgo), comunicacién afectan al nivel de agrado en la organizacion en su

entorno laboral.

Guerrero (2021) en su tesis titulada: “Estrategias comunicacionales y las
relaciones interpersonales en la municipalidad distrital de Aucallama” (Lima), para
optar al titulo de Maestro en Administracion Estratégica, el cual busco (objetivo)
medir la asociacion de las estrategias comunicaciones y las relaciones
interpersonales, dentro de la organizacion; en base a un meétodo cuantitativo,
relacional-descriptivo, y transversal con respecto al uso de un cuestionario aplicado
a 56 colaboradores (muestra censal). Los resultados demostraron que, 79% de los
colaboradores percibieron desplegar estrategias comunicaciones, que incluyen
tanto informales como las formales, contrariamente, el 21% expresaron no realizar
ningun despliegue de las mismas; por el otro lado, el 77% manifestaron presentar
buenas relaciones interpersonales entre los ediles, y el 23% consideraron no

tenerlas. Ademas, la asociaciénes alta (Rho=0.950) y significativa (Sig. < 5%) entre
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las variables. Se concluye que, las estrategias comunicacionales se asocian directa
y fuertemente con respecto a las relacionales interpersonales en el ambito laboral.
Este trabajo apoyaria la idea que, el despliegue de herramientas (comunicacional)
por parte de los colaboradores ayudan a presentar buenas relaciones
interpersonales, siendo de vital relevancia la interaccion social dentro del ambiente
laboral.

Pozo (2020) en su tesis titulada: “Programa de reconocimientos y desarrollo
personal para mejorar el clima laboral en una empresa publica, Lima 20207, para
optar al titulo de Licenciado en Administracién, busco (objetivo) indagar sobre las
herramientas, basadas en las relaciones interpersonales para elevar el entorno
(laboral), en una organizacion (empresa); en base a una linea metodoldgica mixta,
no experimental, y explicativa, asi como descriptiva, a través de la guia de
preguntas y encuesta (técnica) a 14 trabajadores y los respectivos jefes;
encontrandose el estado actual del ambiente de trabajo, identifica el ambiente
promedio, también valida ciertos componentes que prevalecen en los equipos, a
saber, la falta de motivacion, ya que los empleados se sienten menospreciados o
reconocidos por lograr sus objetivos. 51% de los puntos clave son evidentes,
tuvieron no tienen relaciones interpersonales adecuadas sobre el trabajo que
realizan, mostrando un 79% insatisfaccién, falta de apoyo entre compaferos, falta
de empatia y confianza entre supervisores y subordinados lo que lleva a una mala
comunicacion 50% por falta de organizacion y formacién adecuada de funciones,
lo que se traduce en bajos niveles de desempefio, lo que resulta en un ambiente
de trabajo desfavorable. Se concluyd que, se identifico que el factor mas relevante
que afecta el clima laboral es la falta de reconocimiento del comportamiento y
desarrollo de las personas, ya que las empresas no ofrecen incentivos formales
para reconocerlas y el segundo factor es la falta de reconocimiento del desarrollo
personal, lo que impide el surgimiento y crecimiento de habilidades como ademas
del desarrollo funcional, predomina el individualismo, lo que dificulta Ila
comunicacion asertiva, conduce a bajos niveles de desempefio y afecta la
productividad laboral. Este estudio es relevante ya que, presentd un programa de
reconocimiento y desarrollo personal para mejorar el clima laboral de una empresa
cotizada en Lima 2020 para motivar, posibilitar la relacién interpersonal, y el

desempeiio de los colaboradores, quienes se encuentran satisfechos con el nivel

22



de respuesta eficiente, no solo en sus actividades sino también realiza el vinculo

entre las personas y la organizacion, y fortalece la gestion sostenible del equipo.

Chancolla (2019) en su tesis titulada: “Clima organizacional de la empresa
Plastictop del distrito de La Victoria — Lima, afio 2018” para obtener el titulo
(profesional) de Licenciado en Ciencias de la Comunicacion (Especialidad:
Relaciones Publicas), cuyo objetivo fue indagar sobre relaciones interpersonales
satisfaccion, y motivacion en dentro de la empresa en su entorno laboral y
organizacional; en base a una linea metodolégica mixta, no experimental, y
explicativa, asi como descriptiva, a través de la guia de preguntas y encuesta
(técnica) a 60 trabajadores, incluyéndose aqui a 13 del personal administrativo;
encontrandose las relaciones interpersonales corporativas en una media de 46%
(nivel bajo) por las siguientes razones: estatus social 59 %, atractivo interpersonal
85 %, estereotipo social 21 %, sesgo social 19 %; ademas, la interaccion entre los
trabajadores es en un nivel medio (46%) a alto (8%). Asimismo, los trabajadores de
PLASTICTOP se encontraban en un nivel intermedio (regular) de satisfaccion
laboral (55%), en base a la media de: Actitud 73%, compromiso laboral 39%,
compromiso organizacional 60%, aprobacién de los empleados 48%, lo que
muestra que la empresa Plastic Top no esta tan preocupada por la satisfaccion en
Su organizacién, porque no hay una participacion plena en el trabajo y ningun
compromiso de los trabajadores con la organizacion, cuya desmotivacion del 42%
(baja) y media mas alta (58%); mientras que, el entorno organizacional estuvo en
54% como regular y lo demas distribuidos en bajo y bueno. Se concluyo, las
relaciones interpersonales bajas, asi como insatisfaccion y desmotivacion como
niveles dominantes, conllevan a un bajo no adecuado en el entorno organizacional,
incluyendo el laboral. En este estudio aporta el reforzamiento de los aspectos, en
si propios del colaborador, como lo representan sus habilidades sociales
(interrelacionales), motivacionales y satisfaccion repercuten en un medio laboral
propicio que va desde lo negativo hasta positivo incluyendo los niveles o grados de

los primeros, acarrea consecuencias dentro del ambito laboral.

El articulo de Arias et al. (2018) titulado: “Es el clima organizacional
determinante de relaciones interpersonales o son las relacionesinterpersonales las

k24

que determinan el clima organizacional?’, cuyo objetivo fue establecer, en una

23



empresa (Lima), la manera en que la variable clima laboral se asocia con respecto
al nivel de satisfaccién en las relaciones entre los trabajadores, o sea de una
manera interpersonal; siguiendo el método empirico mediante un cuestionario a 73
trabajadores, siendo 89 el total. Los resultados indicaron un grado de regular para
ambas variables, siendo ligeramente mayor la conflictividad en los que poseian un
nivel universitario en comparacion con los técnicos, ademas, la R de Pearson de
0.39 ha evidenciado una asociacion moderada, asi como positiva, y con un Sig.
igual 0.000. Finalmente, la asociacion entre la primera variable (clima laboral) y la
segunda fue de caracter significativa y moderada. La relevancia de este estudio, es
que radica en el que ambas variables son determinantes una de la otra, a mayor
desestabilizacion en las relaciones, mayor es desfavorable su entorno laboral, o
viceversa; siendo necesario usar estos resultados para la contrastaciéon de los

hallazgos con el presente estudio.

1.3. Teorias relacionadas al tema
1.3.1. Relaciones interpersonales (RI)

1.3.1.1. Modelos tedricos de las relaciones interpersonales (RI)
a) Teoria de las relaciones interpersonales Pratto y Walker

Segun Pratto y Walker (2001, citado por Castellanos y Ushifiahua, 2016)
segun las teorias de estos dos investigadores han tomado en cuenta el sesgo
economicista para entender el poder, mediante el cual, las personas perciben las
relaciones en sus interacciones con el fin de costos y beneficios que encuentran en
sus relaciones, asi como también los individuos saben valorar el capital, el respeto,

el afecto y la armonia entre ellos.

La identidad social es relevante, o la relacién con el grupo es destacada,
donde las personas estdn mas predispuestas a realizar comparaciones
intergrupales entre los miembros del grupo al que pertenecen y los del otro grupo,
lo que puede generar sentimientos de privacioén relativa del grupo en si mismo. Por
lo tanto, lo que mas importa no es el objetivo de la comparacion, sino si las personas
se ven a si mismas como individuos aislados o como miembros de un grupo.

Ademas de la importancia del grupo objetivo para la comparacién, en qué la
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identificacion con el grupo al que uno pertenece también es importante para
distinguir entre la privacion relativa fraternal y egoista. Cuando una persona
expresa insatisfaccion con la posicion de su grupo, se asume gue la sociedad esta
segmentada en grupos Yy que la persona se identifica con el grupo al que pertenece,
la intensidad de esta identificacion puede afectar el nivel de privacion relativa
fraterna experimentada y esto, a su vez, puede llevar a las personas a adoptar, o

no, acciones colectivas en sus relaciones.

Para la operacionalizacion del estudio de esta teoria, entre los elementos
estructurales presentados por Pratto y Walker, el proceso en la referida teoria, en
el cual se somete el elemento del proceso a la critica externa, utilizando para ello
el criterio de la utilidad, cuya eleccién del proceso como foco de este analisis estuvo
asociada a que consideramos que es en este elemento que se perfila la forma en
gue el colaborador debe conducir sus acciones en concordancia con los
presupuestos tedricos, no como un conjunto de reglas, sino como una forma de

orientar las acciones a partir del analisis critico de los problemas identificados.

b) Teoria de las relaciones humanas de Elton Mayo

Esta teoria que concibe que los individuos, de la organizacién, participen
permanentemente en equipos y en asociacion constante. Las relaciones entre
individuos y equipos producen acciones y aptitudes entre individuos. Cada persona
es unica y diferente, e influye en el accionary conducta de los individuos y de otras
personas. Para esta teoria, el individuo, es el factor mas imprescindible de una
institucion. En esta concepcidn, se opta por la necesidad de humanizar al ser
humano, con la finalidad de independizarlo como un ser lleno de necesidades,
sentimientos, valores, ideas y autonomia, de forma grupal e individual (Mayo, citado
en Navarro, 2019).

Como puede verse, estos comportamientos estan dirigidos hacia la propia
organizacion o sus miembros (empleados y directivos por igual) y, por lo tanto, son
generalmente costosos tanto para los individuos como para las organizaciones. Asi
que, los empleados insatisfechos son mas propensos a cometer conductas
inapropiadas, y la supervision abusiva podria aumentar la propensién de los
empleados a participar en comportamientos negativos destinados no solo a dafar

directamente al abusador, sino también a la organizacién misma.
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También se puede entender que, el primer paso para aplicar una teoria es
conocerla y, de esta forma, creemos que este trabajo puede hacer un aporte
significativo, fomentando el interés por la Teoria de las Relaciones Interpersonales,
ya que son escasos los estudios recientes centrados en esta teoria, lo que puede
estar relacionado con el hecho de que se desarrollé en el contexto especifico de la

interaccion entre personas.
1.3.1.2. Base conceptual de las relaciones interpersonales (RI)
a) Definicion de las Rl

Bonilla (2017, citado en Gastafiaudi, 2020) define las relaciones
interpersonales como las diferentes maneras de relacionarnos con nuestros
semejantes, con los cuales interactuamos en el &mbito laboral y social. Sumado a
ello, resulta importante desarrollar el acto comunicacional que nos permita
acercarnos como personas. Sumado a ello podemos recalcar que la comunicacion

es parte esencial de la convivencia humana.

Por su lado, Maxwell (2016, citado en Gastafaudi, 2020) sefala que es
necesario combinar en la practica nuestros saberes y el sello personal de trabajo
para alcanzar los éxitos propuestos. Para actuar positivamente con nuestros
comparieros es necesario también dale solucion a los problemas que se presentan
en nuestro desarrollo personal y laboral. En este sentido, Fernandes et al. (2015)
establecen que, las relaciones interpersonales influyen fuertemente en el proceso
de trabajo, considerando que los conflictos de los miembros del equipo pueden

generar desmotivacion y frustracion.

Castafio (2018, citado en Reinoza, 2020) para este autor las relaciones
interpersonales, es la relacion continua del hombre como ser social que se
desarrolla y convive con otros hombres, a los cuales se une para cubrir sus
necesidades mediante el trabajo, y a su vez generando la comunicacion entre ellos,

los que crean vinculos de respeto y amistad.
b) Importancia de las relaciones interpersonales

Para Flores (2019), la naturaleza del hombre como ser social, es
relacionarse con sus semejantes para desarrollarse mediante proceso de

socializacion que se inician y contindan durante su existencia como ser humano.
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De este modo, las relaciones interpersonales permiten que el hombre adquiera
habilidades sociales con el cotejo diario con otras personas de su entorno.
Asimismo, permite obtener refuerzos sociales que coadyuvan a adaptarse al
entorno donde interactian, donde la presencia de las relaciones entre los
colaboradores es de importancia vital dentro de una organizacion, lo cual permite
conocerse con otros y tener reacciones asertivas que permitan realizar el trabajo
con eficacia y el mismo modo, posicionarse en el puesto de trabajo que

desenvuelve.

Vidangos (2017) manifiesta que las RI son multidimensionales; es decir, se
pueden entender como resultado de la estructura social en que se desenvuelve la
sociedad, asi como de las costumbres paradigmas y rasgos peculiares que la
identifican. Esta interrelacion social, es lo mas primordial que existe a nivel personal
e institucional, pues son los pilares que ponen en accion, los recursos materiales y
tecnoldgicos que requiere toda organizacion para su operatividad. Ademas, la
importancia del ser humano en la constitucion y el contexto de cualquier

organizacion, esta centrado en varias consideraciones, a saber:

e Todo ser humano como tal se le debe respetar en todo sentido y tener la

debida consideracion hacia los demas

e El producto que resulta entre los individuos interactuantes, viene hacer el

reflejo de la organizacion.

e EIl comportamiento y el actuar que puede percibirse en la relacion de las

personas, es en si, la realidad y el contenido de tales relaciones.

e EIl destino de la organizacién, depende de la imagen proyectada y el

accionar racional del ser humano.

Para desenvolvernos bien en nuestro lugar de trabajo, debemos tomar en
cuenta, las presiones sociales y el ritmo agitado de la vida, que muchas veces se
convierten en una fuente de estrés para muchas personas. Sideseamos desarrollar
relaciones interpersonales positivas y distendidas debemos estar resueltos a
defender los derechos propios, sin agredir, ni ser perjudicado y asi poder efectuar
nuestro trabajo, con una equilibrada conducta con nuestros comparfieros, lo cual

permite obtener mejores resultados para nosotros y para la organizacion donde
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trabajamos.

Asi, Procel (2012, citado en Flores, 2019) afirma que el desarrollo integral
de las personas depende de gran medida de aceptables relaciones interpersonales.
Por intermedio de ésta, los individuos obtienen refuerzos sociales del medio en que
se desenvuelven, favoreciendo la adaptacion al mismo. De lo contrario la falta de
estas habilidades provocan aislamiento y rechazo que limitan en todo sentido la

calidad de vida.

Es asi como en el ambito organizacional existe una variedad de
interacciones de caracter social, tales como las realizadas con los comparieros de
trabajo, son clientes e incluso con sus jefes, entre otros; siendo necesario, pues
desarrollar buenas relaciones con todos los implicados en las tareas laborales que
al final significan tener una competencia personal que permita realizar un mejor

rendimiento personal.

c) Interaccion social

Segun lo que manifiesta Vidangos (2017), el proceso de la interaccion social
representa una de las caracteristicas relevantes de las RI, siendo un acto social
mediante el cual los hombres se relacionan entre si para intercambiar significados,
sentimientos, ideas y creencias sobre determinadas personas, hechos o0 cosas.
Este proceso conlleva un cumulo de conocimientos, afectos y convivencia real entre

los seres humanos.

Asi que, la comunicacién es relevante para el funcionamiento y desarrollo de
los grupos, las organizaciones y la misma sociedad. Ciertamente, se debe anotar
también que una comunicacion inapropiada y defectuosa origina problemas
individuales y sociales y laborales. Por su lado, Garcia (1995) expuso que la palabra
comunicacion como el punto de arranque para entender el proceso de
humanizacion del hombre, donde este, establece las diferentes situaciones

vivenciales por los cuales recorre en su desarrollo.

Monge (2017) sostiene que la interaccién social debe ser entendida como
una necesidad personal, que implica participacion, diversidad y algo apropiado
solidariamente al menos por dos personas, que al mismo tiempo comprende

unidad, fusién y concordancia para estructurar un todo organico y social; donde por
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lo menos uno de ellas o ambas partes aportan algo al otro.

La cooperacién entre los miembros de una organizacion laboral, es decir,
realizar solidad relaciones interpersonales, conlleva a estimular mayor actitud para
trabajar en equipo, lo cual estd sustentado en la cooperacién y en la teoria
planteada por George H. Casper (citado en Clavijo, 2018), donde se afirma la
preponderancia de la recompensa adecuada por la confianza, la cooperacion, asi

como las emociones otorgadas.
d) Actitudes sociales

Estan caracterizadas por la interrelacion entre personas, participacion,
compromiso mutuo, entrega y la conviccién de ser uno mismo como elemento de
plena identificacion como ser social, siendo una herramienta social para el
aprendizaje, los cuales son posibles de efectuarse en los procesos internos y
dinamicos de ser de los hombres. Es asicomo, la apertura, recepciény reciprocidad
que estructuran la comunicacién son claves basicas para entender la

personalizacion y socializacién creadora del ser humano (Monge, 2017).

Kessler (2013, citado en Clavijo, 2018), rescata otras cualidades, como la
actitud de trabajar con otras personas donde resaltan ciertas cualidades
personales, tal como: a) Autocontrol, la cual es indispensable para el monitoreo
personal de las emociones, las que facilitaran el avance de las relaciones en el
ambiente laboral y de paso, superar problemas y conflictos en las areas en que se
desenvuelven; b) Empatia, siendo una actitud psicoldgica y emocional necesaria
gue de adoptar una persona para sensibilizarse y comprender el requerimiento que
plantea otra persona y de paso ponerse en el lugar del solicitante “Ponerse en el
zapato de otro” es comprender sinceramente la actitud de sus companeros,
originando relaciones mas cercanas entre ellos; c) Tolerancia, esta actitud es
producto de la sensibilizaciéon personal que permite comprender las diferentes
maneras de ser, bagaje cultural, experiencias, costumbres e ideas que se
desenvuelven en su entorno, lo que permite mejorar el ambiente laboral y las
relaciones que se produzcan en el entorno de trabajo, representando este aspecto
tiene gran peso para reafirmar y consolidar la inteligencia emocional de las

personas.
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d) Préacticas de valores sociales

Estos principios son intrinsecos en cada individuo, los cuales los transmitidos
a través de su crecimiento dentro de la sociedad, siendo uno de ellos la solidaridad,
la cual es un principio de la formacién humana que promueve la integracion y la
armonia en las relaciones sociales. Por ello, es cada vez mas urgente ensefar la
solidaridad en el trabajo, con el fin de transmitir a los comparieros la necesidad de
ayudar a los demas; siendo necesario la participacion activa dentro del entorno
(Flores et al., 2016). Ciertamente, la mejor manera de fomentar el comparerismo
es hacerse respetar mutuamente., ya que cuando esto sucede, son capaces de

analizar su propio comportamiento y respetar los sentimientos de los demas.

Actualmente, en las diferentes organizaciones laborales, las relaciones
interpersonales tienen un gran significado, pues un buen proceso de comunicacion
entre sus miembros, facilita el trabajo en equipo, lo que permite lograr el éxito en
las actividades o tareas que se emprenden. Ademas, se debe considerar como
refuerzos validos a estos objetivos, el respeto mutuo, la certeza, la confiabilidad y
la franca actitud de resolver los conflictos y problemas que se presenta y contraer

la responsabilidad en el desempefio de las funciones asumidas por el trabajador.
1.3.2. Clima laboral (CL)

1.3.2.1. Modelos tedricos del clima laboral (CL)
a) Teoria Comportamientos laborales contraproducentes

El Comportamiento laboral contraproducente (CWB) se define como
“cualquier comportamiento intencional por parte de un miembro de la organizacién
visto por la organizacién como contrario a sus intereses legitimos” (Sackett y
DeVore, 2001, p 145); también, se denominan se pueden "malas conductas en el
lugar de trabajo", “comportamientos desviados” o el desempeiio contraproducente
han recibido una atencién cada vez mayor tanto desde el frente académico como
desde el organizacional. Esto se debe a sus importantes implicaciones econdémicas,
sociolégicas y psicologicas, ya que el CWB, generalmente violan normas
organizacionales importantes y dafian a las mismas de muchas maneras, como las
metas, los empleados, los procedimientos, la productividad y la rentabilidad
(Shkoler y Tziner, 2017).
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Por lo general, tales comportamientos se clasifican en dos grupos
principales: a) CWB organizacional, como robo, sabotaje, retraimiento, fingir estar
enfermo; b) CWB- Interpersonal, como hablar mal de otros trabajadores, acosar,
insultar y/o ignorar a otros en el trabajo (Berry et al., 2007, citado en Zhang et al.,,
2018). Hay muchos antecedentes de CWB, como a) diferencias individuales, como
habilidades cognitivas, estabilidad emocional, apertura a la experiencia, amabilidad
y escrupulosidad; b) experiencias laborales como percepciones de justicia
organizacional y satisfaccion laboral; c) factores estresantes del trabajo, como
supervision abusiva /bullying, reglas restrictivas y procedimientos, y falta de

recursos (Zhang et al, 2018).

En cuanto a la utilidad de la teoria, entendemos que, de hecho, vale la pena
sequir invirtiendo en los presupuestos tedéricos del autor, ya que estos, en Ultima
instancia, rescatan el sentido humano de la practica en la interaccién social, la cual
puede servir de base en cualquier situacién en la que puedan comunicarse, e

interactuar con sus compafieros.

b) Teoria de Clima Organizacional de Litwin y Stringer

Litwin y Stringer (2004, citado en Mancisidor, 2016) estos autores dan una
explicacion breve, sobre la parte conductual, en una organizacion, de determinados
sujetos que laboran, los mismos que operan como determinantes ambientales y
situacionales que cobran grandes influencias sobre la percepciény la conducta de
los trabajadores. Estas dimensiones originadas de la interaccién social, reflejan las
tradiciones, cultura y accionar propio de la organizacion, que de una u otra manera
influyen en el comportamiento del individuo. Ademas, estos autores consideran 9
dimensiones dentro del clima laboral de una empresa, las cuales son medibles, lo

que permite analizar las organizaciones y la manera de proceder al interior de ellas.

e Estructura: comprende el universo de las obligaciones, reglas politicas y

procedimientos que tienen los miembros respecto a su organizacion.

e Responsabilidad individual: es la posicion que asume los colaboradores
sobre su independencia individual que repercuten de por si, en la toma de

decisiones.

e Remuneracion: comprende la actitud que poseen los colaboradores de la
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empresa, con respecto a la distincién obtenida por su servicio prestado.

Inseguridades en toma de decisiones: los colaboradores de la
organizacion perciben los retos, tomando en cuenta, los riesgos en una

determinada situacion laboral.

Relaciones: se sustenta en la percepcion que tiene los colaboradores, en
la consecucion de un entorno favorable, que genere a todo nivel, buenas

relaciones sociales.

Apoyo: corresponde ala solidaridad y empatia que deben primar entre los

colaboradores, en aras del apoyo y unidad.

Tolerancia al conflicto: representa la plena confianza que deposita un
colaborador, en la asuncién sin complicaciones de las disconformidades

de criterios que puedan surgir al interior del centro laboral.

Estandares de desempefio: comprende los discernimientos de los
colaboradores, respecto a las normas de actuacion laboral implicitas

dentro de la organizacion.

Identidad: Representa la pertenencia (en su sentido) que posee cada
colaborador respecto a su organizacion, siendo aspecto valioso dentro del
grupo laboral para cumplir metas planificadas de la empresa, como una

organizacion funcional.

En este sentido, a través de esta teoria ayuda a entender la manera

organizacional y su conglomerado de caracteristicas laborales, susceptibles de ser

percibidas por los trabajadores, y que afectan desde luego, la motivacion y el

comportamiento de los mismos.

c) Teoria del Clima organizacional de Rensis Likert

Esta teoria, segun Brunet (2011, citado por Mancisidor, 2016), es uno de los

conceptos mas completos y logrados para comprender la causa y el efecto, y de

esta manera, poder analizar el entorno, segun las variables con la que se

manifiesta, que muestran la manera como el colaborador percibe las cosas, pero

no la realidad psicologica. Cabe destacar también, los cuatro factores principales,

gue considera este autor, para explicar su influencia sobre la percepcion individual,
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asi como las propias organizaciones.

Segun el autor, tiene gran relevancia sobre el clima laboral:

e Parametros en general, que estan vinculados con el contexto general,

tales como estructura particular organizacional, asi como la tecnologia a

utilizar.

e Laposicién de jerarquia, determinada la organizacién, quien posiciona al

individuo, incluyendo el salario percibido.

¢ Los factores personales, los cuales estan constituidos por la personalidad

(actitudes, comportamiento, y la complacencia respecto a la empresa.

e La percepcion de los subordinados y los superiores del clima de la

organizacion, divididas en:

Variables causales, son independientes, y estan enfocadas apuntar
evolucion  organizacional, buscando los resultados, siendo
comprendidas por: actitudes y competencias, estructura, reglas,

decisiones, y la administracion.

Variables intermedias, estan dirigidas a la mediciéon de la salud interna
de la empresa, o mejor dicho a medir el estado interno del abismo, aqui
se reflejan, el rendimiento, la motivacion, y la comunicacion. Esta
variable es importante, pues mediante ellas, se comprenden los

procesos de la propia organizacion.

Variables finales, son las llamadas variables dependientes; es decir,
son producto o defecto de una causa y/o de las variables intermedias,

reflejando los resultados conseguidos y sus alcances.

Esta teoria recalca que, los colaboradores presentan un comportamiento

causado por la acciones y actitudes proveniente de la administraciébn que estos

distinguen, incluidos sus valores y capacidades.

1.3.2.2. Base conceptual del clima laboral (CL)

a) Definicion del CL

El clima laboral (CL) representa “la percepcion que los miembros de una
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organizacion tienen de las caracteristicas que la definen y diferencian. Se ha puesto
un énfasis del concepto en las percepciones compartidas por un grupo de sujetos
sobre su entorno de trabajo” (lglesias y Sanchez, 2015, p.455). Asi que, las
percepciones pueden referirse a procesos estructurales como el estilo de
supervision, las politicas organizacionales, las practicas, los procedimientos y el
ambiente de trabajo, entre otros. Se trata de un concepto multidimensional y, por
ello, se ha afirmado que el clima de una organizacidén constituye un conjunto de
propiedades o caracteristicas del ambiente interno de trabajo, percibidas directa o
indirectamente por los trabajadores de una organizacién, que influyen en el

comportamiento del trabajador. conducta (Garcia, 2009).

El CL esta relacionado con lo que representa el entorno organizacional
refleja la forma en que se hacen las cosas en un ambiente de trabajo particular;
ademas, las definiciones van desde factores puramente objetivos como estructura,
politicas y regulaciones, hasta factores subjetivos percibidos como apoyo y
amabilidad. En este sentido, Dessler (1993) identificé una definicion para el término
basada en el enfoque que le dan los expertos en la materia, siendo un enfoque
estructuralista, ya que es un conjunto de caracteristicas fijas que permiten describir
los aspectos o la percepcion del ambiente dentro de la organizacion, influyendo en
los comportamientos de quienes la constituyen. Ademas, presenta caracteristicas
que mantienen una relacion con el clima organizacional, y tiene cierta
perdurabilidad a pesar de los cambios por situaciones criticas. Esto significa que se
puede confiar en una cierta estabilidad del clima de una organizacion con cambios
relativamente  graduales; sin embargo, dicha estabilidad puede sufrir

perturbaciones importantes.

Para este autor, el clima es la forma en que un individuo percibe la
organizacion para la que trabaja y la forma en que se ha formado una opinién en
términos de autonomia, estructura, recompensas, consideracion, cuidado y apoyo.
Segun Chiavenato (1990, citado en Garcia, 2009), el CL constituye la identidad de
una organizaciéon, y ésta a su vez influye en el comportamiento de quienes la
integran, de ahi la relevancia de una mirada rigurosa para identificar el clima de una

organizacion.

El CL es un fendmeno interviniente que media entre los factores del sistema
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organizacional y las tendencias motivacionales en el trabajo, que se traducen en
algun tipo de comportamiento que repercuta en la organizacion (productividad,
satisfaccion). En base a esta multidimensionalidad, se ha afirmado que el CL de
una organizacion constituye su “personalidad” porque, asi como las caracteristicas
de personalidad de un individuo, el entorno laboral de una organizacion también se

constituye a partir de sus caracteristicas.
b) Enfoques del Clima Laboral (CL)

Mancisidor (2016) mencioné que, el hallazgo de evidencias sobre el CL, hay
gue encontrarlos en los enfoques empleados en el referido estudio de James y
Jones, los mismos, que consideraron tres (3) modelos particulares de atributos, a

saber.

e Medidas Mdultiples de la organizacion, representa un conjunto con

caracteristicas particulares, que:
- Describe puntualmente una organizacion y la diferencia de las demas.

- El clima laboral tiene una estabilidad relativa, considerada en el

tiempo.

- Influyen  considerablemente en los trabajadores en su
comportamiento. Bajo este considerando, el clima organizacional se

enfoca de una manera realista y objetiva.

Es imprescindible, para este analisis, considerar el universo de
caracteristicas tangibles fisicas, propias de la organizacion, que de una u
otra manera, influyen en el comportamiento de sus miembros.
Ciertamente, el CL es considerado como sinénimo de ambiente o clima
organizacional; es decir, es hablar o tratar de lo mismo. En este sentido,
se toman en cuenta, el ausentismo Yy la productividad, como
comportamientos reales y concretos, dejando de lado, la interpretacién
subjetiva que tiene el trabajador respecto a la situacion de su centro
laboral. De esta manera, el CL, es definido, como algo independiente y

externo ala persona.

e Medidas perceptivas dela organizacion. Dentro de esta interpretacion,

el CL, es concebido como una percepciéon de los atributos, que se tiene
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de la organizaciéon. El mismo, que esta compuesto por caracteristicas
peculiares percibidas en las areas de trabajo de la organizacion y se
pueden sintetizar. Segun, la manera, como la organizacion y las unidades
productivas proceden con los trabajadores y con la sociedad misma. Asi,
el clima, humano, laboral y psicologico, tiene similitud con el clima
organizacional. Esta interaccion social, produce en el individuo las
percepciones, la cual actta como un filtro de informacion vy
acontecimientos que reciben, los mismos que recaen sobre sus

caracteristicas personales, asi como de las organizaciones.

Medida perceptiva de los atributos personales. Este punto de vista,
incluye la perspectiva en el entorno de las opiniones personales,
actitudes, valores, e incluso el grado de satisfaccion que tienen los
trabajadores respecto a la empresa. El trabajador, concibe, el clima
laboral, en funciobn en que la organizacién lo puede satisfacer.
Actualmente las investigaciones realizadas sobre este aspecto, remarcan
los aspectos fisicos y sociales que influyen sobre la actitud humana, al
interior de las organizaciones. ElI CL puede presentarse como positivo
como negativo, lo cual influye sobre manera, en el rendimiento,
productividad, la falta de trabajo y aun a las mismas relaciones

interpersonales.

c) Relevancia del Clima Laboral (CL)

Segun Vidangos (2017) sostiene que el clima laboral, influye en el estado de

animo de los trabajadores en relacion con la empresa en que se desenvuelven ya

que el trabajador percibe el clima psicologico que le envuelve. Siéste encuentra un

clima adverso, optara por comportarse de manera defensiva, aunque no comprenda

necesariamente de los elementos que la configura. De un lado, algunos se sentiran

comodos, satisfechos y en un ambiente con sensaciones gratificantes. Otros se

hallaran incomodos con sus remuneraciones, con la falta de incentivos por su labor

desplegada, o recibir maltratos psicolégicos y presiones, etc. Esta situaciéon

determina las respuestas y aptitudes que al final desencadenaran diferentes

posiciones ante el escenario laboral.

El CL es gravitante para el empuje integral en una empresa dentro de su
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organizacion, considerando la respectiva valoracién o adaptabilidad en el entorno,
siendo flexible. Por otro lado, si esta flexibilidad representaria una estructura mal
conformada y anquilosada, entonces hara que la empresa no esté bien considerada
por los propios trabajadores, incluidos los clientes, proveedores, colaboradores y
publico en general, donde el CL lo hace los hombres o trabajadores que conforman

la empresa, y no la empresa misma como tal (Iglesias y Sanchez, 2015).

La autoestima y personalidad, estan expresada en el comportamiento
concreto de los trabajadores con relacién a su centro laboral. Por ello, los derechos
laborales deben considerarse y respetarse francamente, tanto del total de
trabajadores y de las propias instituciones que se direccionan al desarrollo de la

misma organizacion.

Vidangos (2017) indico6 que, en algunas empresas, existe un escaso
contacto y poca reciprocidad entre los trabajadores, lo que genera un
ensanchamiento de la distancia social, que lo convierte en un espacio insuperable.
Ademas, Garcia (2009) mencion6 que, existe la percepcion en estos Ultimos
tiempos, de considerar a los ejecutivos de empresas, como seres de otros mundos,
falta de empatia, inhumanos, insensibles y carentes de emociones, lo que ha
originado que muchos trabajadores se sientan decepcionados, marginados,
considerados carentes de talento y huérfanos de ideas, tomados como atajos y
réemoras para el avance de la empresa. Ante este escenario es urgente abrir
puertas, escuchar voces, sugerencias e ideas, es decir, como la apertura de
didlogos y acercamientos solidarios, tanto fisicos, mentales y espirituales donde
tengan cabida todos, que permitan trascender los trabajos en equipos, para avanzar

y establecer nuevos paradigmas.

Dominguez et al. (2013) mencionaron que, el CL es el conjunto de
percepciones psicoldgicastotalizantes que las personas tienen del ambiente en que
se desenvuelven. Ciertamente, el clima refleja concretamente las actitudes
personales del trabajador y las de organizacion, ya que, al ser creacion humana, se
debe entender como un concepto posible de intervencion, es decir que se puede
operar sobre él para obtener los resultados opuestos, facilitando el conocimiento

sobre el funcionamiento de las instituciones.
Para una organizacion, todos los recursos que tienen a mano son gravitantes
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para su operatividad. Asi son validos los recursos financieros, materiales y los
equipos tecnoldgicos, a través de los cuales la organizacién pueda alcanzar una
envidiable competitividad. Pero de todos ellos, los mas importantes vy
fundamentales, son los recursos humanos, es decir las personas con quienes se
trabaja, son, en fin, las que marcan las diferencias. Sumado a ello, se debe
considerar también, las habilidades, el entusiasmo, la lealtad de los trabajadores
hacia la organizacion las cuales influyen poderosamente en la imagen y

competencia en la empresa.

1.4. Formulacién del problema
1.4.1. Problema general

¢, Como influyen las relaciones interpersonales en el clima laboral de los

trabajadores de la Empresa Hydra Internacional -Lima, 20227
1.4.2. Problemas especificos

¢, En qué medida las interacciones sociales influyen en el clima laboral de los

trabajadores de la empresa Hydra Internacional -Lima, 2022?

¢En qué medida las actitudes sociales influyen en el clima laboral de los

trabajadores de la empresa Hydra Internacional --Lima, 20227

¢ Enqué medida las practicas de valores sociales influyen en el clima laboral
de los trabajadores de la empresa Hydra Internacional - Lima,20227?

1.5. Justificacion e importancia del estudio

Las préacticas de las relaciones interpersonales y el entorno laboral que
desarrollan los trabajadores al interior de las instituciones, cualesquiera que estas
sean, son factores importantisimos para el desempefio profesional de los
servidores de las organizaciones, lo cual favorece el logro de las metas y objetivos

trazados.

En el contexto, anterior, en todo trabajo o actividad productiva que realiza el

hombre, es necesario encontrar un adecuado clima laboral entre todos los
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participantes del proceso productivo, o de la actividad que desarrolle. En este
espacio, pueden surgir, muchas discrepancias, roces, recelos y malentendidos

entre los mismos comparfieros, que ala larga deterioran seriamente el clima laboral.

Desde la éptica tedrica, este trabajo aportara conocimientos que vendran a
reforzar la comunicacion entre los trabajadores, siendo crucial en las
organizaciones empresariales para lograr la productividad esperada, lo que debe
fomentarse en los equipos de trabajo. Por tanto, los factores que pueden contribuir
a los conflictos entre los equipos de trabajo son el individualismo, la falta de
compromiso y cooperacion, la falta de respeto y reuniones de equipo, factores que
aumentan la carga de trabajo y el descontento en el trabajo. Del mismo modo, poder
brindar algunas recomendaciones y planes de mejora para conservar el buen clima

laboral dentro de la institucion.

Desde el punto de vista practico, se justifica esta investigacién, ya que
conociendo los factores que influyen en el establecimiento de relaciones
interpersonales saludables en el ambiente laboral, se pueden implementar
estrategias vinculados a las oportunidades de discusion de ideas, el didlogo abierto
y sincero entre los trabajadores, la resolucion de conflictos, la valoracién del trabajo

en equipo, el respeto y la confianza entre pares.

Este estudio se justifica social por la necesidad de identificar los factores que
impactan las relaciones interpersonales en el campo laboral para viabilizar
estrategias destinadas a mejorar las relaciones interpersonales en los ambientes

de trabajo y, consecuentemente, la salud de los trabajadores.

Se justifica metodolégicamente, ya que se ha empleado técnicas o
instrumentos como cuestionario, cuadros estadisticos, de manera tal que podamos
recoger informacion relevante y de gran utilidad para que pueda ser utilizada como

antecedente para trabajos posteriores que se realicen sobre el tema en estudio.

Finalmente, lo relevante de este estudio es la pretension de convertirse en
una herramienta practica para mejorar las relaciones entre los diferentes
trabajadores, ya que con los resultados obtenidos se podran tomar importantes y
vitales decisiones dentro de la institucion, que mejoren la competitividad vy
desempefio laboral de sus miembros. Asi que, las relaciones dentro del equipo de
trabajo pueden ser fortalecidas a través de reuniones periddicas, caracterizadas
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como una estrategia de gestion para comprender las dificultades experimentadas,

tanto por los equipos de trabajo como por el equipo multidisciplinario.

1.6. Hipdtesis

1.6.1. Hipo6tesis general

Las relaciones interpersonales influyen significativamente en el clima laboral

de los trabajadores de la empresa Hydra Internacional -Lima, 2022.
1.6.2. Hipdtesis especificas
Las interacciones sociales influyen en el clima laboral de los trabajadores de

la empresa Hydra Internacional -Lima, 2022.

Las actitudes sociales influyen en el clima laboral de los trabajadores de la

empresa Hydra Internacional -Lima, 2022.

Las practicas de valores sociales influyen en el clima laboral de los

trabajadores de la empresa Hydra Internacional -Lima, 2022.

1.7. Objetivos
1.7.1. Objetivo general

Determinar la influencia de las relaciones interpersonales en el clima laboral

de los trabajadores de la empresa Hydra Internacional -Lima, 2022.
1.7.2. Objetivos especificos
ldentificar en qué medida las interacciones sociales influyen en el clima

laboral de los trabajadores de la empresa Hydra Internacional -Lima, 2022.

Establecer en qué medida las actitudes sociales influyen en el clima laboral

de los trabajadores de la empresa Hydra Internacional -Lima, 2022.

Conocer en qué medida las practicas de valores sociales influyen en el clima

laboral de los trabajadores de la empresa Hydra Internacional -Lima, 2022.
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Il. MATERIAL Y METODOS

2.1. Tipo y disefio de investigacién

Al indagarse en las teorias fundamentadas, se puede hablar de un tipo de
investigacién basica, la cual se refiere al estudio destinado a aumentar nuestra
base de conocimiento sobre la influencia de las relaciones interpersonales (RI) de
los colaboradores de la empresa Hydra Internacional sobre el clima laboral (CL).
En este sentido (Hernandez y Mendoza, 2018) exponen que, este tipo de
investigacion solo puede ser tedrica, lo que no la descalifica, ya que pretende
ampliar la comprensiéon de determinados fendmenos o comportamientos, sin

embargo, buscar resolver o tratar tales hallazgos en base a los elementos tedricos.

La metodologia fue de caracter cuantitativa, la cual es definida por
Herndndez y Mendoza (2018) como una concepcién global positivista, siendo el
método empleado hipotético-deductivo, orientada a la busqueda de resultados
numeéricos a traves de la cuantificacion de cada item, ya que presentaron una
escala ordinal, y en conjunto se establecieron niveles para cada subvariable
(dimensiones), asi como a las dos variables del estudio (Rl y CL).

Asi que, el método hipotético-deductivo; por un lado, se dice que el método
hipotético-deductivo es la unién del método deductivo con el proceso de formular
hipdtesis y experimentar con ellas, ya que este método suma la racionalizacion del
método deductivo; es decir, parte de términos generales a términos especificos, a
la basqueda en la tentativa de falsabilidad y/o comprobacion de las suposiciones
(hipdtesis), donde la parte deductiva de este proceso es precisamente llegar a la
conclusion de que las hipétesis confirmadas en esa situacion especffica se aplican
a los casos en general, y donde las hip6tesis que sobreviven a las pruebas, por lo
tanto, se aplican a todos los casos en esta situacion especifica, con la idea de
probar y descartar todo lo que no es cierto entre las posibilidades que se han
planteado para un determinado conocimiento cientifico, donde los resultados son

generalizables.

El disefio no experimental, segun Hernandez y Mendoza (2018), lo definen

como “estudios que se realizan sin la manipulacion deliberada de variables y en los
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que sblo se observan los fendbmenos en su ambiente natural para analizarlos” (p.
152). De esta manera, las variables Rl y CL fueron analizadas en su contexto tal
como se observaron, sin la experimentar sobre ellas mediante un estimulo; es decir,
sin afectarlas, ni alterarla de ningin modo. En otras palabras, implica analizar los

datos recopilados sin interferencia del investigador.

El alcance sera descriptivo y explicativo, debido que el primer término es
definido Hernandez y Mendoza (2018), como el nivel que “busca especificar
propiedades y caracteristicas importantes de cualquier fendbmeno que se analice y
describe tendencias de un grupo o poblacion” (p. 92). En este caso, se indagoé sobre
las peculiaridades individuales de cada dimensién, que cuando se suman estas
subvariables constituyen las caracteristicas generales de cada variable (Rl y CL);
describiéndose en base a la frecuencia de sus respectivos niveles de la realidad

analizada.

En lo referente al alcance explicativo “pretende establecer las causas de los
sucesos o fendmenos que se estudian” (Hernandez, et al., 2014, p. 105). De esta
manera, se busco identificar y explicar las causas del problema particular de las RI
inciden en el CL en la empresa Hydra Internacional, limitandose a identificar las
relaciones y su influencia entre estas variables y la informacion contenida en las

encuestas realizadas. El esquema del alcance explicativo es mostrado en Figura 1:

Figura 1
Tipo de investigacion explicativa.

V1: Relaciones interpersonales
(Causa)
M (Muestra) V1 Influye en V2

\ (Efecto)
V2: Clima laboral
2.2. Poblacion, muestray muestreo

Poblacién

La empresa en andlisis (Hydra Internacional ) estuvo constituida por 60
colaboradores. Asi que, ‘la poblacion es el conjunto de todos los casos que

concuerdan con ciertas especificaciones” (Hernandez y Mendoza, 2018, p. 174).
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Muestra

La muestra fue de 60 colaboradores de la empresa Hydra Internacional
S.A.C. Por tanto, es censal por lo planteado por Hernandez y Mendoza, 2018), ya

gue implica analizar todos los elementos extraidos de una poblacion.
Muestreo

Censal fue la muestra escogida, ya que representaria la aplicacién del
cuestionario a todos los 60 elementos (colaboradores) de la poblacion. Es asi como
Herndndez y Mendoza (2018), sefialaron, los elementos de un grupo, un universo

0 una poblacién son todo lo que se puede medir, contar u ordenar segun posiciones.

2.3. Variables y operacionalizacion

Seguidamente, el cuadro (Tabla 1) con la operacionalizacion de la variable:
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Tabla 1

Operacionalizacion de las variables.

ariables Definicion conceptua efinicion operaciona imensiones ndicadores item .
Variables Def tual  Def | D indicad fem  ToomCa’

— A 2 Trabajo en equipo 1

3 Representa la  Se refieren a  Interaccion Comujnicaciéqn el?‘ectiva 2

ks naturaleza del hombre  situaciones sociales  social Confianza entre el equipo de trabajo 3

S como ser social, es que involucran ados o ) Autocontrol Z

= relacionarse con sus  mas personas, siendo Actlpuldes Eg?[ggg%e animo g

S semejantes para medidas por el SOclales Tolerancia 7

2 desarrollarse “Cuestionario

o mediante proceso de Relaciones

5 _sqc_lallzamon que se Interpersonales ulna Practica de Respeto 8

S Inician 'y~ continuan ~ veéz que se sumanlas  gjores Participacion activa 9

o) durante su existencia  dimensiones de  gociales Solidaridad 10

o como ser humano. acuerdo a las

T (Flores, 2019). respuestas. Encuesta/
El clima laboral de una Condiciones Oportunidad y desarrollo de la 11 o

BN , ICl organizacion . 12 Cuestionario

organizacion constituye - laborales Caracteristicas del trabajo 13
un conjunto de Percepcion del Condiciones ergondémicas generales

. propiedades o ambiente de trabajo a Satisfaccionen - {:/ulnmon_amlentg%_de la empresa 14

T caracteristicas del partir de las el puesto de Lo e [, personalidad y el 12

S ambiente interno  de interacciones entre los trabajo puesto 16

(—‘g tr_abajo, o percibidas indivio!uos_ dentro de_ la™ Autonomia para organizar sus tareas 17

e directa o indirectamente organizacién medida Liderazgo }l_/aloramog_ bor parte del supervisor %g

G porlos rabajadores de mednic :

3 una organizacion, que codificacion de 1as  Comunicacién - Difusion de la planificacion de las 29

O influyen ~en el respuestas del  organizacional actividades 5%
comportamiento del cuestionario del CL. Difusion organizacional de resultados
trabajador conducta Motivacion Egiggttlr\g)n:%%?{)a:equerido %431
(Garcia, 2009). laboral Estimulacion a la_colaboracion efectiva 25
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y confiabilidad.
2.4.1. Técnica

La encuesta fue la técnica usada en este estudio, debido que permite pedir al
grupo de colaboradores de la empresa Hydra Internacional la recogida de datos
mediante un conjunto de preguntas formuladas, representando “la herramienta que
utiliza el investigador para recolectar y registrar la informacién (...); asi como las tablas
de recoleccién y procesamiento de los datos primarios en datos resumenes” (Feria et
al., 2019, p.16).

2.4.2. Instrumento

El cuestionario compuesto por 25 items con alternativas “cerradas”, representd
como “el instrumento metodol6gico de aplicacion de la encuesta (...); como contentivas
de categorias u opciones de respuestas dicotbmicas o mudltiples, previamente
delimitadas, para ser elegidas por los participantes” (Nocedo et al., 2015, p.20). En este
particular, se elabor6 un cuestionario en base a la teoria descripta, tomando en cuenta
a un conjunto de autores de la misma para el respectivo soporte, y asi poder darles
respuestas a las dimensiones bajo la percepciéon de los colaboradores de la empresa

Hydra Internacional.

El cuestionario consta de 10 para la variable RI (relaciones interpersonales) y de
15 para la variable CL (clima laboral), bajo las opciones Unicas y cerradas,
caracterizadas en la escala (Siempre=5, Casi siempre=4, A veces=3, casi nunca=2,
nunca=1), siendo esta Ultima escala de Likert, las cuales se sumaran y se tabularan

para cada participante en base a sus respuestas suministradas para cada item.
A continuacion, los aspectos relacionados con la validez y fiabilidad.

e Validez. Se refiere a la suficiencia y claridad de cada item en su contenido,
referido en si, la pertinencia en medir cada indicador preestablecido para cada
dimensidn, y esta a su vez dan respuesta a las variables. Por ende, tres jueces
ofrecieron una valoracion en una cartilla entregada para su apreciacion y

sugerencia en la mejora del cuestionario en su contenido para proceder a la
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siguiente etapa (prueba piloto) una vez recibida su revision.

e Fiabilidad. En esta fase, se aplico el cuestionario a 20 colaboradores para
medir la confiabilidad, debido que un cuestionario, segun Matthiensen
(2011), es un instrumento cuantitativo, siempre y cuando sea bien realizado
y aplicado, ya que mide la calidad de un determinado producto o proceso,
utilizando técnicas estadisticas para llegar a conclusiones. En este sentido,
para calcular su fiabilidad fue mediante el coeficiente del Alfa de Cronbach,
ya que requirié administrarse la prueba para proporcionar una estimacion
Unica en la confiabilidad del instrumento, donde se superd el valor minimo
requerido para tener consistencia interna aceptable (>0.70), ya que, el
calculado fue de a=0.83 (coeficiente), teniendo “alta fiabilidad”; esto segun,
Freitas y Rodrigues (2005) sugieren clasificar el coeficiente de acuerdo con

los siguientes limites:
- a<0,30 Muy baja
- 0,30<0=<0,60 Baja
- 0,60 <a=0,75 Moderada
- 0,75<a<0,90 Alta
- a>0,90 Muy alta

Segun la prueba piloto, la intensidad de la correlacion entre los items de este

estudio puede verificarse que presenta una escala de medicion.

2.5. Procedimiento de analisis de datos

Una vez aprobado el proyecto, se procedio6 a validarse el respectivo cuestionario
en cuanto a su contenido, para proceder aplicarse la prueba piloto. Seguidamente, al
ser aceptables, se emand a completarse en su ejecucion hasta completarse la muestra
censal, aplicandose la transcripcion en Excel para la codificacion, cuantificacion en una
tabulacién en niveles (categorias ordinales) para cada dimension, y estas a su vez cada
variable, describiéndose los hallazgos.

Seguidamente, se procedié a la exportacion de los niveles y sumatorias al
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programa que apoya al proceso de estadisticas inferenciales, en este caso el SPSS,
para dar soporte a las suposiciones iniciales del investigador en su comprobacién o
falsacion, a través de la Regresion Logistica Ordinal, evidenciandose antes que todo
con el Chi Cuadrado que las variables Rl y CL contengan un nivel de asociaciondirecta
para proceder establecer el grado de influencia con la prueba Pseudo Cuadrado de
Nagelkerke, y después se establecio la significancia (Sig. o p valor) donde indicaron la
probabilidad de ocurrencia del modelo, si influye o no significativamente. Estos andlisis,
fueron llevados a un informe final para su presentacion, conllevandolo a discutir los
resultados, asi con respecto a las deducciones encontradas (conclusiones), y las

sugerencias encomendadas a seguir.

2.6. Criterios éticos

En base a lo exigido por la misma universidad (USS), en su Cdédigo de Etica,
aprobado mediante Resolucion de Directorio N° 015-2022/PD-USS, sugiere que, tales
principios apuntan a la forma mas adecuada posible, en qué define las directrices y
normas reguladoras de las investigaciones envolviendo seres humanos. En este
sentido, la accion incorpora, desde la perspectiva del individuo y de las colectividades,
cuatro referentes éticos basicos: autonomia, no maleficencia, beneficencia y justicia. De
esta manera, el presente estudio tiene sus cimientos en lo anteriormente descripto para
garantizar los derechos y deberes que atafien a la comunidad cientifica, a los sujetos
de investigacion, ala universidad en si, como al Estado, describiéndose en aspectos en
la contemplacion del término de Consentimiento Libre e Informado, mecanismo
mediante el cual los sujetos, personas o grupos que, por si y/o por sus representantes
legales, manifestaran su consentimiento para participar en la busqueda. Mediante este
término, el encuestado declara que sera informado claramente, detallada y por escrito,
de la justificacion, objetivos y procedimientos de la investigacion, cuya proteccion de su
informacion estaria resguardada. En este sentido, debido al involucramiento de seres
humanos, estos se les garantizara el resguardar la informacion suministrada,

respetando su autonomia y defenderlos en su vulnerabilidad.

Ademas, se respetaron los derechos del autor siguiendo la normativa APA (7ma.

Ed.), siguiendo sus pautas, donde el rigor y la exactitud del contenido de los trabajos y
47



articulos publicados son de exclusiva responsabilidad de sus autores. Al respecto, se
siguieron tres caracteristicas éticas (basicas) enunciadas por Belmont (1978, citado en
Siurana, 2010) para investigaciones basadas en la recoleccion de datos aportados
directamente por seres humanos, siendo actualmente fuente de ejemplo e inspiracion

para el pensamiento en la accion de aspectos éticos:

e Principio de respeto a la persona. La voluntad del individuo se debe
respetar, por tal razén, se le suministra la informacion necesaria, siendo
capaz acatar su decision que mas le conviene, prevaleciendo su voluntad, y
que libremente pueda acceder para ser objeto de participacién en el estudio,

donde se le debe indicar en el resguardo de suidentidad y de lo suministrado.

e Beneficencia. El principio también incluye una obligacién de proteger a los
grupos vulnerables y/o aquellos con capacidades reducidas para la toma de
decisiones. En este caso, dicha persona participante, debe ser resguardada
lo suministrado, cuyo nivel de proteccién debe basarse en los riesgos que se
presentan y los beneficios potenciales. En el informe Belmont, el principio del
beneficio incluye la obligacion de no causar dafio y de buscar maximizar el

beneficio y minimizar el riesgo.

e Justicia. Los principios de justicia exigen que nadie sea privado de los
beneficios a los que tiene derecho o gravados innecesariamente. Entonces
debe plantearse la cuestion de la distribucién de los beneficios y las cargas
del estudio, y no es ético utilizar un grupo de personas como sujetos del

estudio cuando los beneficios del estudio se acumularan para otro grupo.

Desde un punto de vista filoséfico, segun Cenci (2000), la ética en una
investigacion, representa la justa medida en la busqueda de la mediacion de la accion
humana de tal manera que ésta sea buena para todos; es decir, que todos los individuos
0 cada una de las partes involucradas en ella sea contemplada de manera equitativa,
donde el espacio de cada individuo o cada uno, siendo la parte que interviene en la

accion debe garantizarse de manera autbnoma y racional.
Ademas, todavia se le informa sobre:

e La libertad de participar o no en la investigacion, teniendo asegurada esta
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libertad sin represalias actuales o futuras, pudiendo retirar el consentimiento

en cualquier etapa del estudio sin ningun tipo de sancién o perjuicio.

e La seguridad de que no sera identificado y de que se mantendra el caracter
confidencial de la informacion relacionada con la privacidad, la proteccion de

la imagen y la no estigmatizacion.

e Libertad de acceso a los datos del estudio en cualquier etapa de la

investigacion.
e Laseguridad de acceso a los resultados de busqueda.

En estos términos, el encuestado debe considerarse libre e informado para
participar en la investigacién propuesta, protegiendo a los autores del proyecto la
propiedad intelectual de la informacion generada y manifestando su acuerdo con la
divulgacion publica de los resultados. Finalmente, segun lo expresado por Malhotra
(2001), la investigacién es la modalidad que se ve mas afectada por las practicas éticas
de sus autores, ya que la percepcion publica del campo determina cuando y si la
investigacion puede continuar. Los participantes voluntarios estan en el centro de la
investigacion de mercados, ya que las encuestas practicamente cesarian sin la

cooperacion del publico.

2.7. Criterios de rigor cientifico

Este estudio, se ha basado en los grupos de criterios denominados paralelos o
extrinsecos propuestos por Morrow (2005); es decir, criterios que se derivan de la
investigacion cuantitativa. Asi, el criterio de validez interna corresponde al criterio de
credibilidad, el criterio de validez externa al criterio de transferibilidad, el criterio de
confiabilidad, el criterio de objetividad y, de confirmabilidad. De esta manera, la
objetividad de un estudio cuantitativo, se evalla en términos de la validez y confiabilidad
de sus observaciones. En este sentido, la validez se entiende como la confianza con la
gue se pueden extraer conclusiones correctas de un analisis; la confiabilidad se
entiende como la consistencia con la cual un procedimiento de investigacion evaluara
(medird/interpretard) un fendbmeno de la misma manera en diferentes intentos (Gomes

et al,, 2011).
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Asi gue, esta investigacion presentara sus criterios de rigor cientifico que
aseguran la legitimidad de los datos generados en su uso, siendo estos los

mencionados por Hernandez y Mendoza (2018), los cuales son:

e Dependencia, que expresa el grado de similitud en los datos recopilados por
los investigadores de diferentes maneras para lograr los mismos resultados.
De esta forma, los niveles no se expresan como coeficientes, sino que
simplemente validan un andlisis cualitativo sistematico en su conjunto. Por lo
tanto, la amenaza de sesgo puede introducirse en el proceso de
sistematizacion, la disponibilidad de una sola fuente de datos y la falta de
experiencia en codificacion de los investigadores durante las asignaciones y

el andlisis de los investigadores en el campo.

e Credibilidad. Esto se logra cuando los investigadores, a través de la
observacién y conversaciones con los participantes del estudio, recopilan
informacién que produce resultados de investigacion, que luego son
reconocidos por el proveedor de informacibn como una verdadera
aproximaciéon de sus pensamientos y sentimientos. Ademas, representa el
grado o nivel en el cual los resultados de la investigacion reflejen una imagen
clara y representativa de una realidad o situacién dada, donde las personas
les gusta participar en la revision para reafirmar su colaboracién, ya que

desean que los resultados sean precisos y creibles.

e Confirmabilidad. Se refiere a la forma en que los investigadores pueden
trazar la trayectoria o ruta de lo que otros estan haciendo. Esto implica
documentar y documentar completamente las decisionesy pensamientos del
investigador relacionados con la investigacion. Esta estrategia le permite
examinar los datos y sacar conclusiones iguales o similares, siempre que

tenga puntos de vista similares.

e Transferibilidad. Muestra la posibilidad de extender los hallazgos a otras
poblaciones. Ademas, sefialan que se trata de como encajan los resultados
del examen en otro escenario. Recuerde, en la investigacion cualitativa, el

lector del informe es quien decide si los hallazgos se pueden transferir a un
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entorno diferente. Para ello, es necesario caracterizar los lugares y las
personas donde se estudia intensamente el fendmeno. Asi, el grado de
transferibilidad es una funcion directa de la similitud entre los contextos en

los que se realiza el estudio.
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. RESULTADOS

3.1. Presentacion de resultados
3.1.1. Resultados descriptivos
V1. Relaciones interpersonales (RI)

Tabla 2

Niveles establecidos para la V1_Relaciones interpersonales (RI).

Nivel Frecuencia (Fi) Porcentaje (%)
Buena 21 35%
Regular 38 63%
Mala 1 2%

Total 60 100%

Nota. Niveles descriptivos del cuestionario RI.

Figura 2

Niveles para la V1_Relaciones interpersonales (RI).

V1_Relaciones interpersonales

0,
Mala . 2%

0,
Regular J 63%

Buena

0.0% 10.0% 20.0% 30.0% 40.0% 50.0% 60.0% 70.0%

Descripcion. Casi dos tercios (63%) de los colaboradores percibieron a la R
como regulares, mientras que, mas de un tercio (35%) lo consideraron como buenas; y

apenas 2% como malas. Esto indica que, una gran parte de los colaboradores
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interactian ocasionalmente con sus pares, mientras que, s6lo una tercera parte piensa

que su proceso de interrelacién social en la mas adecuada.

Tabla 3

Niveles para las dimensiones de la V1_Relaciones interpersonales (RI).

D3 Practica de valores

. D1 _Interaccioén social D2_Actitudes sociales .
Nivel sociales
Fi % Fi % Fi %
Buena 15 25% 16 27% 28 47%
Regular 33 55% 37 62% 26 43%
Mala 12 20% 7 12% 6 10%
Total 60 100% 60 100% 60 100%

Nota. Niveles descriptivos del cuestionario RI.

Figura 3

Niveles para las dimensiones de la V1_Relaciones interpersonales (RI).

70% 62%
y
60% SERt
47%
50% 43% .
40%
25% 2200
30% 20%
20% 12% 10%
10%
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D1 Interaccién social D2 _Actitudes sociales D3 _Practica de valores
sociales
BVala MRegular BBuena

Descripcion. Para la D1_Interaccién social, los colaboradores en la Empresa
Hydra Internacional S.A.C., manifestaron tener un nivele regular (55%) en su interaccién
con sus pares; un cuarto (25%) del total, la percibié como buena mientras que, 20%
como mala. Esto quiere decir, algo mas de la mitad de los colaboradores en vez de
cuando expresan sus significados, sentimientos, ideas y creencias sobre hechos o

cosas e incluso sobre sus superiores; asimismo, un sector relevante se agrada al
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propiciar trabajar en amistad en labores con otros equipos, a comunicarse, Sin
complicaciones, y se agrada se apresta a realizar otras labores cuando se le asigna.
Mientras que, el tercer sector opina lo contrario a lo expresado anteriormente,

considerando como malas su interaccion.

Con respecto a la D2_Actitudes sociales, casi dos tercios (62%) de los
colaboradores consideran como intermedias su comportamiento social, donde suelen
tener poca paciencia ante circunstancias, asi como regular comprension a sus pares,
manifestando, en ocasiones, molestias. Ademas, casi un tercio de ellos (27%)
consideraron tener buenas actitudes en su interrelacion en la empresa con los demas;
mientras que, el tercer sector, aunque mas pequerfio con el 12% del total, no deja de ser

relevante por auto percibirse con actitudes sociales no adecuadas.

Parala D3_Practica de valores sociales, casi la mitad (47%) de los colaboradores
percibieron presentar buenos valores, seguido del nivel regular (43%); mientras que,
s6lo el 10% lo consideraron como malas. En resumen, la mayoria manifestaron tener
respecto a sus comparieros, a pesar de opiniones diferentes, ademas, de participar en

tertulias de buenos valores, apoyando a sus pares en todo momento.

54



V2. Clima laboral (CL)

Tabla 4

Niveles establecidos para la V2_Climalaboral (CL).

Nivel Frecuencia (Fi) Porcentaje (%)
Favorable 18 30%
Regular 38 63%
Desfavorable 4 7%

Total 60 100%

Nota. Niveles descriptivos del cuestionario CL.

Figura 4
Niveles para la V2_Climalaboral (CL).
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Descripcidon. Casi dos tercios (63%) de los colaboradores en la empresa Hydra
Internacional S.A.C., percibieron al CL como regular, mientras que, casi un tercio (30%)
lo consideraron como favorable; y el 7% como desfavorable; indicando que,
mayoritariamente las condiciones del entorno organizacional son reflejadas como
moderadas en la forma en que se hacen las cosas bajo un ambiente de trabajo particular
intermedio o regular, aunque con tendencia a ser favorable, donde este conjunto de
propiedades o caracteristicas del ambiente interno de trabajo son vistas como

adecuadas.
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Tabla b

Niveles para las dimensiones de la V2_Climalaboral (CL).

D1. D2 D3 D4 D5

Condiciones  Satisfaccién en el Liderazgo Comunicacién Motivacion

laborales puesto de trabajo organizacional laboral
Fi % Fi % Fi % Fi % Fi %
Favorable 16 27% 14 23% 19 32% 18 30% 11 18%
Regular 31 51% 36 60% 30 50% 32 53% 37 62%
Desfavorable 13 22% 10 17% 11 18% 10 17% 12 20%
Total 60 100% 60 100% 60 100% 60 100% 60 100%

Nota. Niveles descriptivos del cuestionario RI.

Figura5
Niveles para las dimensiones de la V2_Clima laboral (CL).
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D1_Condiciones = D2_Satisfaccion D3_Liderazgo D4_Comunicacion ~ D5_Motivacion

laborales en el puesto de organizacional laboral
trabajo
MDesfavorable M Regular Bravorable

Descripcion. Para la D1_Condiciones laborales, mas de la mitad (51%) de los
colaboradores en la Empresa Hydra Internacional S.A.C. percibieron estar dentro de un
nivel regular, el 27% como favorable, y el 22% como desfavorable. Es decir, la mayoria
considera los escenarios como intermedios para crecer dentro de la organizacion, al

igual de ciertas inconformidades de superacion laboral, asi como inadecuados

56



escenarios, en cierta manera, en el lugar de su puesto laboral; contrariamente, sélo casi
un tercio consideraron como de adecuadas, en su consideracion, en las condicionales

laborales.

Para la D2_Satisfaccion en el puesto de trabajo, el 60% lo consider6 como
regular, el 23% como favorable, y en el otro extremo, el 17% lo percibi6 como
desfavorable. Esto indica que, la mayoria manifestaron que las actividades, en su
puesto laboral, son moderadamente manejables y no del todo positiva, e incluso

ocasionalmente no adaptables.

En lo que respecta a la D3_Liderazgo, la mitad (50%) de los colaboradores lo
percibié como regular, el 32% como favorable, y el 18% como desfavorable;
evidenciando que, la mayoria le cuesta organizarse en sus actividades por realizar,
donde los supervisores actlan para obtener un mejor desenvolvimiento, siendo en
ocasiones, un trato no acorde del todo; contrariamente, un tercio considera que hay un

buen liderazgo en la empresa.

En cuanto al D4_Comunicacién organizacional, mas de la mitad (53%) de los
colaboradores lo percibié como regular, el 30% como favorable y 17% como
desfavorable, desatdndose que la mayoria considera la asertividad comunicativa no es
la mas adecuada, por el destiempo en la difusion de las actividades planificadas en la

empresa, siendo compartidas mucho después.

En la D5_Motivacién laboral, el 62% consideraron que hay un nivel regular, el
20% lo percibié como desfavorable y el 18% como favorable. Estos valores evidenciaron
gue, en su mayoria, los colaboradores manifestaron que hay pocos incentivos
(laborales), e incluso los planes no se ejecutan con éxito, y la colaboracién en grupo no

son estimuladas.
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3.2. Resultados inferenciales

3.2.1. Grado de asociacion

Tabla 6

Grado de asociacion en el cruce de las variables.

) Pseudo % de
_ Logaritmo ~ Chi-cuadrado  gjq. Cuadrado influencia
Variables verosimilitud (Chi?) bilateral  Nagelkerke x 100%
V1 Relaciones
interpersonales (RI) 11875  15.908 000 0.287  28.7%
V2_Clima laboral (CL)
D1 Interaccién social
0,
V2_Clima laboral (CL) 14.055 17.418 .000 0.311 31.1%
D2_Actitudes sociales
0,
V2_Clima laboral (CL) 13.615 12.893 .000 0.233 23.3%
D3 Practica de valores
sociales 13944  16.632 000 0.299  29.9%

V2_Clima laboral (CL)

Nota. Valores del SPSS V.26.

Interpretacion. Para iniciar el modelo, se verificaron su idoneidad a través de
las pruebas de residuos apropiados, tales como el Logaritmo de Verosimilitud, cuyos
valores sirven sélo de ajuste para el modelo probabilistico de ocurrencia, pero, en si el
primer paso relevante fue comprobar la asociacion entre en el cruce de la variable Rl y
sus dimensiones con respecto a la dependiente CL, donde los Chi2 (coeficiente)
estuvieron fuera de la zona limite (rechazo), ademas, se encontrd de significativa la
asociacion (Sig.=0.000, menor al error limite del5% o en se defecto 0.05) en cada cruce;
por ende, se pudo continuar con el modelo predictivo a través de la regresion logistica
(ordinal). Asimismo, los valores de Pseudo Cuadrado de Nagelkerke arroj6 el grado de
repercusion (influencia) en su variabilidad en cada uno de los cruces, donde la variable
RI puede explicar en un 28.7% a la variable CL; al igual que las D1_Interaccion social

en 31.1%, D2_Actitudes sociales en 23.3%, y la D3 _Practica de valores sociales en
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29.9%.
3.2.2. Comprobacién de hipotesis

Tabla 7

Regresion Logistica Ordinal en la contrastacion de hipotesis.

Intervalo de
confianza 95%

Error Limite  Limite
Hipotesis variables Estim. estandar Wald Gl Sig.  inferior superior

V1 Relaciones

interpersonales (R) 5557 599 13808 1 .000 1.053 3.402
V2_Clima laboral (CL)

H General

D1 Interaccion social

H especitica1 V2_Clima laboral 1915 509 14171 1 .000 .918 2912
(CL)

D2_Actitudes sociales

H especiticaz V2_Clima laboral 1697 507 11.182 1  .001 .702 2.692
(CL)

D3 Practicade
valores sociales

HESpecificaSVZ—CIima laboral 1.897 .521 13.236 1 .000 .875 2919

(CL)

Nota. Para mayor detalle de estos resultados, ver en el Anexo 8 (Evidencias del SPSS).
Interpretacion

Hipotesis general, en la medicion del grado de influencia de la D1_Interaccion
social sobre la V2_Clima laboral (CL), el valor de Wald (13.808) expuso que se esta
lejos (fuera) de la zona critica o de rechazo (ZCo% = 1.64), ademas, el error de
Sig.=0.000 (< 5% o en su defecto 0.05), refuerza que es significativa. Asi que, se
evidencié que: “Las relaciones interpersonales influyen significativamente en el clima

laboral de los trabajadores de la empresa Hydra Internacional S.A.C., 2022”

Hipotesis especifica 1, en la medicion del grado de influencia de Ila

D1 _Interaccién social sobre la V2_Climalaboral (CL), el valor de Wald (14.171) expuso
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gue se esta lejos (fuera) de la zona critica o de rechazo (ZCe% = 1.64), ademas, el error
de Sig.=0.000 (< 5% o en su defecto 0.05), refuerza que es significativa. Asi que, se
evidencié que: “as interacciones sociales influyen en el clima laboral de los

trabajadores de la empresa Hydra Internacional S.A.C., 2022".

Hipotesis especifica 2, en la medicion del grado de influencia de la
D2_Actitudes sociales sobre la V2_Clima laboral (CL), el valor de Wald (11.182) expuso
gue se esta lejos (fuera) de la zona critica o de rechazo (ZCe% = 1.64), ademas, el error
de Sig.=0.001 (< 5% o en su defecto 0.05), refuerza que es significativa. Asi que, se
evidencié que: “Las actitudes sociales influyen en el climalaboral de los trabajadores
de la empresa Hydra Internacional S.A.C., 2022”

Hipo6tesis especifica 3, en la medicién del grado de influencia de la D3_Practica
de valores sociales sobre la V2_Clima laboral (CL), el valor de Wald (13.236) expuso
gue se esta lejos (fuera) de la zona critica o de rechazo (ZCe% = 1.64), ademas, el error
de Sig.=0.000 (< 5% o en su defecto 0.05), refuerza que es significativa. Asi que, se
evidencié que: “Las practicas de valores sociales influyen en el clima laboral de los

trabajadores de la empresa Hydra Internacional S.A.C., 2022".
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3.2. Discusion de resultados

Para la mayoria de las personas, el trabajo es un componente importante de la
vida, no solo en un sentido material (salario, beneficios), sino también en términos de
desempefio de actividades y contacto social. En términos generales, podemos definir
las relaciones interpersonales en el trabajo como un conjunto de relaciones e

interacciones creadas por los empleados dentro de la empresa.

Asi que, se encontré dentro del objetivo general, en primer lugar, una
asociacion entre V1_Relaciuones interpersonales sobre la V2_Clima laboral (CL) y de
caracter directo y positiva, ademas, donde el valor de Pseudo Cuadrado Nagelkerke
indica una influencia del 28.7% en su variabilidad de probabilidad de ocurrencia
(predicciéon del modelo), siendo significativa tal repercusion (Wald=13.808 vy
Sig.=0.000). Asimismo, Avalos (2022) evidenci6, también, que el CL es influenciado por
las RI entre los trabajadores, ademas, se concordé también con Hancco et al. (2021),
donde las relaciones entre los colaboradores se manifiestan de adecuadas y optimas
una vez que se dan las condiciones laborales para ello, conllevando a un mejor
desempefio. Porsu lado, Clavijo (2018), asi como Arias et al. (2018), en sus respectivos
trabajos, ya habian estimado que la Rl se asocian directa y positivamente de una
manera significativa, al igual que recientemente por Guerrero (2021), donde el
despliegue de herramientas (comunicacional) por parte de los colaboradores ayudan a
presentar buenas RI, cuya interaccién social es determinante dentro del ambiente

laboral.

Se esta de acuerdo con la teoria de Pratto y Walker, citado en Castellanos y
Ushifiahua (2016), que cuando al colaborador se somete al proceso a la critica externa
mediante la interaccién social, utilizando para ello el criterio de la utilidad, debe conducir
sSus acciones en concordancia con los supuestos teéricos, no como un conjunto de
reglas, sino como una forma de orientar las acciones a partir del andlisis critico de los
problemas identificados para un mejor bienestar dentro del entorno. Asimismo, hoy se
sabe que la rutina diaria del trabajo influye en la vida y las emociones de las personas;
por ejemplo, completar un proyecto de trabajo relevante genera sentimientos positivos,

pero una discusion con el jefe puede generar sentimientos de preocupacion, tal como
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se evidencia en la Teoria de las relaciones humanas de Elton Mayo, citado en Navarro
(2019), donde los empleados insatisfechos son mas propensos a cometer conductas
inapropiadas, y la supervision abusiva podria aumentar la propensiéon de los empleados
a participar en comportamientos negativos destinados no sélo a dafar directamente al
abusador; es por ello que, en base a los hallazgos encontrados, debe atenderse a un
mejoramiento de la Rl en funcion para un mejor entorno laboral, ya que la primeraincide

positivamente sobre el CL.

En lo referente al objetivo especifico 1, se dedujo la asociacion entre
D1 Interaccién social sobre la V2_Clima laboral (CL) de una manera directa y positiva,
cuyo valor de Pseudo Cuadrado Nagelkerke indica una influencia del 31.1% en su
variabilidad de probabilidad de ocurrencia (prediccion del modelo), siendo significativa
tal repercusion (Wald=14.171 y Sig.=0.000). En este mismo sentido, Oliveira et al.
(2018), hallé la repercusion que, toda interaccion de comunicacion (social) entre los
colaboradores mejora el ambiente (laboral) de manera positiva, particularmente, cuando
la organizacion presenta relacion satisfactoria haciendo felices y motivados a los
empleados, aumentando su eficienciay generando resultados en la misma. Es asi como
Ribeiro y Marra (2021), han encontrado que, las interacciones sociales en los
colaboradores inciden de cierta mamera en el ambiente (laboral), si es desfavorable
para una, perjudica de cierta manera a la otra, pero si es lo contrario (favorable) ayuda

gue la otra también lo sea.

De este modo, se encontr6 concordancia en lo suministrado por la teoria de
Sackett y DeVore (2001), basada en qué el desempefio contraproducente puede
producirse cuando existe un malestar del colaborador hacia la organizaciéon, donde la
interaccion social es observada como a través de intereses contrarios a la misma,
comportamientos desviados debe atacarse ya que perjudica el entorno laboral en sus
aspectos de armonia y desestabilizacion. Aunado a esto, la teoria de Litwin y Stringer
sobre el CL, citado en Mancisidor (2016), infieren que, las organizaciones necesitan, de
alguna manera, proporcionar un ambiente de trabajo agradable, ya que se dieron cuenta
de la influencia de un buen ambiente para la productividad y, en consecuencia, el
progreso del trabajo. Asi, algunos factores se han convertido en fundamentales para la
realizacion del trabajo: el entorno, la relacion, saber como se sienten las personas con
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respecto a sus tareas, en definitiva, una vision mas global del trabajador.

Para el objetivo especifico 2, se encontr6 asociacion entre D2_Actitudes
sociales sobre la V2_Clima laboral (CL) de una manera directa y positiva, cuyo valor de
Pseudo Cuadrado Nagelkerke indica una influencia del 23.3% en su variabilidad de
probabilidad de ocurrencia (prediccién del modelo), siendo significativa tal repercusion
(Wald=11.182 y Sig.=0.001). De este modo, se concord6 con lo encontrado por Silva et
al. (2019), el cual hall6 que la mejora de actitudes repercute y actlan con mayor
competencia sobre las exigencias del trabajo, mejorando el desempefio individual,
colectivo y el entorno (laboral). Asimismo, Dantas y Henriques (2020) evidenciaron que
las buenas actitudes aportarian una mejor convivencia dentro de las organizaciones,

articulandose la avenencia del logro y metas.

Asi que, la teoria del Clima organizacional de Rensis Likert, presentada por
Brunet (2011, citado por Mancisidor, 2016), recalca que las actitudes sociales en el
trabajo, representan en la que se establece un vinculo entre los colaboradores que
abarcan diferentes capas involucradas en las relaciones humanas, desde el trato entre
ellos hasta las relaciones con sus supervisores, donde en el el ambito laboral, en el que
el individuo debe convivir, compartir y cooperar con diferentes personas, el desarrollo
de las relaciones interpersonales dialoga con las denominadas habilidades blandas,
destacandose la empatia, la colaboracién, la éticay el liderazgo son algunos ejemplos

de habilidades y competencias que caen dentro de este conjunto de atributos.

Para el objetivo especifico 3, se encontré asociacion entre D3_Practica de
valores sociales sobre la V2_Clima laboral (CL) de una manera directa y positiva, cuyo
valor de Pseudo Cuadrado Nagelkerke indica una influencia del 29.9% en su
variabilidad de probabilidad de ocurrencia (prediccion del modelo), siendo significativa
tal repercusion (Wald=13.236 y Sig.=0.000). En este sentido, Shkoler et al. (2019)
encontrd que, relacion interpersonal, de indole social, se asocia con los aspectos
laborales, sobre el entorno dentro de la organizacién, e incluso se esta de acuerdo con
lo expresado por Sackett y DeVore (2001), en su teoria Comportamientos laborales
contraproducentes, donde al minimizarse que los colaboradores adopten este tipo de
conductas, se estaria fomentando un efecto favorable en el CL al practicarse valores

sociales adecuados a pesar de opiniones diferentes, apoyandose entre los trabajadores
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en todo momento.

Sin embargo, es importante entender que para construir buenas relaciones
interpersonales no es necesario ser una persona extrovertida o elocuente. Por el
contrario, es muy importante que el ambiente de trabajo sea un lugar diverso, donde los
empleados se sientan comodos y se respeten, donde esto también es parte de la
experiencia de los empleados de la empresa. Por supuesto, esta no es una tarea facil
para los lideres de recursos humanos, pero hay algunos caminos que pueden ayudar a

desarrollar su equipo en este sentido.

Como reflexiéon queda que, al conocerse la asociacion e influencia directa entre
las relaciones interpersonales con respecto al clima laboral, cuyo proceso de interaccion
esta presente en las organizaciones, y la forma en que se dan estas interacciones
repercute en los resultados de toda la empresa, ya que el accionar con el otro no es
tarea facil, y compartir con el otro en el trabajo sin entender el comportamiento del otro
es practicamente imposible. Cada uno de nosotros tiene unas nociones sobre el
comportamiento y las reacciones de los demas, e incluso hemos desarrollado cierta
habilidad para lidiar con las diferentes formas que cada uno tiene; sin embargo, estas
nociones son empiricas y basarnos unicamente en lo que “pensamos” no siempre es

un buen camino a segquir.

Si consideramos esta interaccidn de las personas en un entorno organizacional,
tenemos que tener en cuenta que las personas no funcionan como maquinas y que su
comportamiento muchas veces es diferente al esperado. Esto se debe a que, cuando
estamos en interaccion con otras personas, el funcionamiento del ser de cada uno se

ve afectado, alterando lo que podria llamarse “pronosticado o esperado”.
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IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1. Conclusiones

En el objetivo general, se encontr6 asociacion directa y positiva entre
V1 Relaciones interpersonales sobre la V2_Clima laboral, ademas, el valor de Pseudo
Cuadrado Nagelkerke indic6 una influencia del 28.7% en su variabilidad de probabilidad
de ocurrencia para el modelo predictivo, siendo de caracter significativo (Wald=13.808
> ZCos% = 1.64 y Sig.=0.000 < 0.05). Asi que, se evidencié que: “Las relaciones
interpersonales influyen significativamente en el clima laboral de los trabajadores de la

empresa Hydra Internacional S.A.C., 2022".

Parael objetivo 1, se encontrd asociaciondirectay positiva entre D1_Interaccion
social sobre la V2_Clima laboral, ademas, el valor de Pseudo Cuadrado Nagelkerke
indicé una influencia del 31.1% en su variabilidad de probabilidad de ocurrencia para el
modelo predictivo, siendo de caracter significativo (Wald=14.171 > ZCos% = 1.64 y
Sig.=0.000 < 0.05). Asi que, se comprobd que: “Las interacciones sociales influyen en
el climalaboral de los trabajadores de la empresa Hydra Internacional S.A.C., 2022”.

Para el objetivo 2, se encontré asociacion directa y positiva entre D2_Actitudes
sociales sobre la V2_Clima laboral, ademas, el valor de Pseudo Cuadrado Nagelkerke
indicé una influencia del 23.3% en su variabilidad de probabilidad de ocurrencia para el
modelo predictivo, siendo de caracter significativo (Wald=11.182 > ZCos% = 1.64 y
Sig.=0.001 < 0.05). Asi que, se comprobd que: “Las actitudes sociales influyen en el

climalaboral de los trabajadores de la empresa Hydra Internacional S.A.C., 2022".

Para el objetivo 3, se encontré asociacion directa y positiva entre D3_Practica
de valores sociales sobre la V2_Clima laboral, ademas, el valor de Pseudo Cuadrado
Nagelkerke indicdé una influencia del 29.9% en su variabilidad de probabilidad de
ocurrencia para el modelo predictivo, siendo de caracter significativo (Wald=13.236 >
ZCo5% = 1.64 y Sig.=0.000 < 0.05). Asi que, se comprobo que: “Las practicas de valores
sociales influyen en el clima laboral de los trabajadores de la empresa Hydra
Internacional S.A.C., 2022”.

65



4.2. Recomendaciones

Los colaboradores se le debe asistir en el fomento de relaciones interpersonales
la ejecucion de un plan de accién através de talleres semanales en sesiones dedicadas
en un par de horas académicas por parte de los coordinadores capacitados de la
Empresa Hydra Internacional en aras de impactar sobre el clima familiar de una manera
armoniosa, basadas en la interaccion fluida, aptitudes proactivas, y las practicas de
valores sociales, siendo capaz con estos adiestramientos llevar a su equipo al éxito;
especificamente, elevando las habilidades de las relaciones interpersonales para lidiar
con las emociones y el comportamiento de los colaboradores, el cual hara una
diferencia positiva en su grupo de trabajo. Ademas, las sesiones deben tener como
artificio atacar la falta de didlogo interpersonal, avivando una comunicacion auténtica
de persona a persona, e incluso los medios tecnoldgicos, beneficiosos para la agilidad

de la informacion.

Especificamente, la propuesta el plan de accién debe estar enfocado en los
siguientes aspectos:

e El personal seleccionado por la empresa (Hydra Internacional) para llevar a
cabo el estimulo y/o programa en la comunicacion interna para el fomento
para elevar las interacciones sociales efectivas, deben estar de acuerdo con
el uso medios digitales y/o otros medios internos, asi como la divulgacion e
involucramiento de los colaboradores junto a los supervisores, coordinadores
y directivos para la fijacion, ejecucion, evaluacion de las metas generales y
especfficas juntos con las tareas que se deben hacer para su cumplimiento.
En esta parte del programa debe estar dirigido para animar la interaccion
social, cuya armonia en el ambiente laboral, la autoaceptacién y valoracién,
el bienestar fisico y mental, aportan un equilibrio en la relacion con el otro, ya
que a menudo, las dificultades que surgen en la relacidon son causadas por

el desequilibrio por la falta de comunicacion efectiva.

e Para potenciar las actitudes de los colaboradores, el plan de accién, debe
contener aspectos para su flexibilidad en su adaptacion dentro de la propia

cultura organizacional, donde la complejidad en la diversidad del
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comportamiento conlleve a la combinacién de los equipos con fines practicos
en su ejecucion de la iniciativa (proactividad), aceptacion de la
responsabilidad, trabajo en equipo, concentracién, profesionalidad en las
tareas, todo esto dentro del despliegue de actitudes positivas. Para logra
esto, se debe contar con adiestrar integramente a todos los supervisores y
coordinadores para que puedan explicarles en la capacitacion a los
colaboradores, siguiendo las premisas del desarrollo de las actitudes
sociales con un trato humano que valore la amabilidad, la posibilidad de

expresar puntos de vista divergentes, el respeto y las relaciones sinceras.

e Alos colaboradores se les debe transmitir la imparticion de la difusion de las
buenas préacticas de valores sociales, siendo relevante entender que para
construir buenas relaciones interpersonales no es necesario ser una persona
extrovertida o elocuente; por el contrario, es muy importante que el ambiente
de trabajo sea un lugar diverso, donde los empleados se sientan cémodos y
se respeten unos a otros, existiendo empatia, desarrollo del
autoconocimiento, postura positiva, integracion grupal, asi como valores y
principios morales que determinan la armonia en las relaciones

profesionales.

Es de recalcar que, este plan de accion por parte de la direccion de la empresa Hydra
Internacional, en el cual se sugiere en 10 sesiones, una como parte introductoria, asi
como tres para cada aspecto referido a la interaccion social, actitudes sociales, y
practica de valores sociales, es estara fomentando un impacto de cardcter positivo

sobre el clima laboral.
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Anexo 1:
RESOLUCION DE APROBACION DE PROYECTO DE INVESTIGACION

Universidad
Sefor de Sipan

FACULTAD DE DERECHO Y HUMANIDADES
. RESOLUCION N° 1245-2022/FDH-USS
VISTO
Pimentel, 22 de diciembre del 2022
El oficio N° 0090-2022/FADHU-DTS-USS de fecha 02 de diciembre del 2022, presentado por la Escuela Profesional de Trabajo

Social eleva el informe de la estudiante quien solicita el cambio del tema de Proyecto de investigacion (Tesis) del CURSO-
TALLER ELABORACION DE TRABAJOS DE INVESTIGACION ACTUALIZACION DE TESIS DE PREGRADO Y POSGRADO DE
UNIVERSIDADES NO LICENCIADAS, de la escuela profesional de Trabajo Social; Y;

CONSIDERANDO:

Que, la Constitucién Politicadel Pert en su Articulo 18” establece que: “La educacion universitariatiene como fines la

»

formacién profesional, la difusion cultural, la creacion intelectual y artistica y la investigacion cientifica y tecnolégica {...)"

Que, acorde con lo establecido en el Articulo 8° de la Ley Universitaria, Ley N° 30220, “La autonomia inherente a las
Universidades se ejerce de conformidad con lo establecido en la Constitucion, la presente ley demas normativa aplicable. Esta
autonomia se manifiesta en los siguientes regimenes: normativo, de gobierno, académico, administrativo-y econdmico”. La
Universidad Sefior de Sipan desarrolla sus actividades dentro de su autonomia prevista en la Constitucién Politica del Estado
y la Ley Universitaria N° 30220.

Que, el Articulo 6 (6.5) de la Ley Universitaria, Ley N° 30220 Fines de la universidad que sefiala: “ Realizar y promover la
investigacion cientifica, tecnoldgica y humanistica la creacion intelectual y artistica’.

Que, de acuerdo al Reglamento de Investigacion de la Universidad Sefior de Sipan S.A.C. Versidn
8, aprobado con Resolucion de Directorio N°015-2022/PD-USS, que indica:

- Articulo 72°: Aprobacion del tema de investigacion. El Comité de Investigacion de la escuela profesional
eleva los temas del proyecto de investigacion y del trabajo de investigacion que esté acorde a las
lineas de investigacion institucional a Facultad parala emision de la resolucion.

Que, Reglamento de Grados vy Titulos Version 07 aprobado con resolucion de directorio N° 086-2020/P D-

USS, sefiala:

- Articulo 21° : “Los temas de trabajo de investigacion, trabajo académico y tesis son aprobados por el Comité de
Investigacion y derivados a la facultad o Escuela de Posgrado, segun corresponda, para la emision de la resolucion
respectiva. El periodo de vigencia de los mismos serd de dos afios, a partir de su aprobacion (..)"

- Articulo 24° : “La tesis, es un estudio que debe denotar rigurosidad metodoldgica, originalidad, relevancia social,
utiidad tedrica ylo practica en el &mbito de la escuela académico profesional {..)".

- Artfculo 25° : ‘Eltema debe responder a alguna de las lineas de investigacion institucionales de la USS S.A.C”.



Visto el oficio N° 0090-2022/FADHU-DTS-USS de fecha 02 de diciembre del 2022, emitido por la Escuela Profesional de

Trabajo Social, quien eleva el informe de la estudiante quien solicita el cambio del tema de Proyecto de investigacion (Tesis)
del CURSO-TALLERELABORACIONDE TRABAJOS DE INVESTIGACION ACTUALIZACION DE TESIS DE PREGRADO Y

POSGRADO DE UNIVERSIDADES NO LICENCIADAS, de la escuela profesional de Trabajo Social que conforme alo expuesto
en lineas precedentes en atencion a lo solicitado por los alumnos se debe dejar sin efecto las resoluciones primigenias
mediante las cuales se aprobaron los proyectos de tesis.

Estando a lo expuesto y en uso de las atribuciones conferidas y de conformidad con las normas y
reglamentos vigentes.
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Universidad

Sefior de Sipan

e B b

RESOLUCION N° 1245-2022/FDH-USS

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO: AUTORIZAR Y APROBAR el cambio del tema del PROYECTO DE TESIS del CURSO-
TALLER ELABORACION DE TRABAJOS DE INVESTIGACION ACTUALIZACION DE TESIS DE PREGRADO Y

POSGRADO DE

UNIVERSIDADES NO LICENCIADAS de la escuela profesional de Trabajo Social, siendo el nuevo proyecto de tesis

conforme al siguiente detalle:

N° APELLIDOS NOMBRES

TEMA

1 | HERNANDEZ ISUIZA PATRICIA MARIA

“INFLUENCIA DE LAS RELACIONES INTERPERSONALES EN EL
CLIMA LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA
HYDRA INTERNACIONAL-LIMA, 2022”

ARTICULO SEGUNDO: DEJAR SIN EFECTO la Resolucion N° 0653-2022/FDH-USS de fecha 30 de junio del 2022,
en elextremo que corresponde a la estudiante HERNANDEZ ISUIZA PATRICIA MARIA.

ARTICULO TERCERO: DISPONER que las 4reas competentes tomen conocimiento de la presente resolucién con la
finalidad de dar las facilidades para laejecucion de la presente Investigacion.

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE

Dra. Dioses Lescano Nelly
Decana de la Facultad de Derecho y Humanidades

Mg. De ga Paula Elena

Secretaria Académica Facultad de Derecho y Humanidades




Anexo 2:
INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

S UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

Sefiores colaboradores de la empresa Hydra Internacional S.A.C.:

El presente cuestionario tiene por finalidad recoger informacion para el desarrollo
de la tesis titulada “RELACIONES INTERPERSONALES EN EL CLIMA LABORAL
DE LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA HYDRA INTERNACIONAL -LIMA,
20227, por lo que se solicita su apoyo en responder estos cuestionarios sobre las
variables de estudio. La informacidn proporcionada es solo con fines de la presente
investigacion, es de caracter an6nimo y no sera diwlgada, los datos son
absolutamente confidenciales.

Indicaciones:

Recuerde que no existen respuestas correctas ni incorrectas

Debe responder todas las preguntas

Si tiene duda sobre alguna respuesta, responda tal cual es su percepcion en este

momento, marcando con un aspa sobre la opcién que perciba adecuada.

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

_ 8 0 ()
s| 2| 8 g
D1. Interaccién social 1 IEIN IR
) Z| O|<|O|®

¢, Se agrada al participar y propiciar trabajar en amistad
en labores con otros equipos?

¢, Se apresta a comunicarse, sin complicaciones, lo que
2. | siente cuando se le encomienda a realizar otras labores
cuando se le asigna?

¢Los aciertos y/o errores en las operaciones puedes
3. | comentarlos por cualquier apreciacion sin
complicaciones a tus compaferos de trabajo?

79



D2. Actitudes sociales 1({2(3|4]|5
¢Sueles tener paciencia antes responder de mala
4. | manera a cualquiera de tus comparfieros ante cualquier
circunstancia que no te gusta?
5 ¢, Sueles comprender a tus compafieros desde su propio
" | punto de vista?
6 ¢, Suelo manifestar el buen humor en mayor parte del
" | tiempo?
¢, Manifiesta molestia al observar algo inapropiado hacia
7. |tu persona por parte de tus compafieros Yy/o
supervisores?
D3. Practica de valores sociales 1(2|3|4]|5
8 ¢, Demuestras respeto hacia tus comparieros, a pesar de
" | no estar de acuerdo con sus opiniones?
9 ¢, Sueles participar con frecuencia en conversaciones que
" | transmiten buenos valores hacia tus comparfieros?
¢Apoyas con frecuencia a tus compafieros en todo
10. | momento, e incluso si sientes que estan equivocados en
Sus apreciaciones?
()
. . o o
Variable Clima Laboral o £
S| g 2] &
S| S| gl 2| 8
D1. Condiciones laborales S| 8| | 8| @
Z|l Ol | Ol ®
11 ¢ Sientes con frecuencia que, tienes oportunidad para
" | crecer dentro de la organizacion?
12 ¢, Crees que todos tienen igual oportunidad de superacion
" | en la Institucion?
13 ¢, Las condiciones en tu trabajo (iluminacién, temperatura,
" | ruido, el ambiente en general) son adecuadas?
D2. Satisfaccion en el puesto de trabajo 112|3|4|5
14 ¢ Las diferentes actividades laborables en la empresa,
" | son generalmente manejables de realizar?
15 ¢Percibes una valoracién positiva de todas las

actividades que se realizan en la empresa hacia los
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trabajadores?

(En base a las caracteristicas de tus labores en la

16. . : )
empresa, sientes que son manejables con frecuencia?
D3. Liderazgo 5
17 ¢ Tienes con frecuencia la posibilidad de organizarte en
" | tus actividades por realizar en tu puesto de trabajo?
18 ¢, Tus supervisores te valoran por tus actividades
" | realizadas a diario?
19 ¢ El trato hacia los demas compafieros es de cordialidad
" | frecuentemente por parte de los supervisores y/o jefes?
D4. Comunicacion organizacional 5
20 ¢cLa comunicacién es asertiva usualmente entre tus
" | comparieros?
21 ¢, Se difunden con tiempo las actividades planificadas que
" | se deben realizar?
29 ¢los resultados obtenidos, por parte de la empresa, son
" | compartidos oportunamente?
D5. Motivacién laboral 5
23 ¢ Generalmente, se ofrecen incentivos por el buen
" | desempefio laboral?
o4 ¢Se elaboran planes de adiestramiento para ser
" | ejecutados exitosamente en la empresa?
o5 ¢, Se incentiva la colaboracion entre los empleados para

obtener mejores resultados?
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Anexo 3:
VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS

EXPERTOS N° 1

1. NOMBRE DEL JUEZ

JESUS MARTIN R. OLIVOS FAYA

PROFESION

LICENCIADO EN SOCIOLOGIA

ESPECIALIDAD

SOCIOLOGO ORGANIZACIONAL Y DE
INVESTIGACION

GRADO ACADEMICO

MAGISTER EN GESTION PUBLICA

EXPERIENCIA PROFESIONAL (ANOS)

5 ANOS

CARGO

ESPECIALISTASOCIALEN ALCAT CONSULTORES

Titulo de la Investigacion: “INFLUENCIA DE LAS RELACIONES INTERPERSONALES EN EL
CLIMA LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA HYDRA INTERNACIONAL-LIMA,

2022”

3. DATOS DEL TESISTA

31 NOMBRES Y APELLIDOS

PATRICIA MARIA HERNANDEZ ISUIZA

ESCUELA PROFESIONAL O
PROGRAMA DE POSTGRADO

3.2

TRABAJOSOCIAL-FACULTAD DE DERECHO -
PROGRAMA DE ACTUALIZACION DETESIS 2022

4. INSTRUMENTO EVALUADO

1. Entrevista()

2. Cuestionario(X)
3. Listade Cotejo()
4. Diariode campo ()

5. OBJETIVOS DEL INSTRUMENTO

GENERAL

El presente cuestionariotiene porfinalidad recoger
informacion para el desarrollo de |a tesis titulada:
“INFLUENCIA DE LAS REALCIONES
INTERPERSONALES EN EL CLIMA LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE LA EMPRESA HYDRA
INTERNACIONAL-LIMA, 2022

A continuacidn, se le presentan los indicadores en forma de preguntas o propuestas para que
Ud. los evaltie marcando con un aspa (x) en “A” si esta de ACUERDO o en “D” si estaen
DESACUERDO, SI ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

N° 6. DETALLE DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO

Pregunta del instrumento 1

A(X) D()

¢Se agrada al participar y propiciar trabajar en amistad en labores | SUGERENCIAS:

01 con otros equipos?
Escala demedicidn tipo Likert
Pregunta del instrumento 2 A(X) D()
¢Se apresta a comunicarse, sin complicaciones, lo que siente | SUGERENCIAS:

02 cuando se le encomienda a realizar otras labores cuando se le

asigna?
Escala demedicidn tipo Likert
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Pregunta del instrumento 3 A X) D()

¢Los aciertos y/o errores en las operaciones puedes comentarlos | SUGERENCIAS:
03 por cualquier apreciacion sin complicaciones a tus compafieros

de trabajo?

Escala demediciodn: tipo Likert

Pregunta del instrumento 4 A(X) D()

¢Sueles tener paciencia antes responder de mala manera a | SUGERENCIAS:
04 cualquiera de tus compafieros ante cualquier circunstancia que no

te gusta?

Escala demedicidn tipo Likert

Pregunta del instrumento 5 A( X)) D()
05 ¢$ueles comprender a tus compafieros desde su propio punto de | SUGERENCIAS:

vista?

Escala demedicion tipo Likert

Pregunta del instrumento 6 Al X) D()
06 ¢Suelo manifestar el buen humor en mayor parte del tiempo? SUGERENCIAS:

Escala demedicidntipo Likert

Pregunta del instrumento 7 A( X) D()
07 ¢(Manifiesta molestia al observar algo inapropiado hacia tu | SUGERENCIAS:

personapor parte de tus compafieros y/o supervisores?

Escala demediciontipo Likert

Pregunta del instrumento 8 A( X) D()
08 ¢Demuestras respeto haciatus compafieros,a pesarde no estarde | SUGERENCIAS:

acuerdo consus opiniones?

Escala demedicidn tipo Likert

Pregunta del instrumento 9 A X) D()
09 LSueIes_ participar con frec_uencia en conversaciones que | SUGERENCIAS:

transmiten buenos valores hacia tus comparfieros?

Escala demedicion tipo Likert

Pregunta del instrumento 10 Al X ) D()
10 ;Apoyas_co_n frecuencia a tus gompaﬁeros en todo momento, e | SUGERENCIAS:

incluso sisientes que estan equivocados en sus apreciaciones?

Escala demedicion tipo Likert

Pregunta del instrumento 11 A X) D()
11 éSientes con frecuencia que, tienes oportunidad para crecer | SUGERENCIAS:

dentro de la organizacion?

Escala demedicidntipo Likert

regunta del instrumento 12 A( X) D()
12 g,Cre_es que todos tienen igual oportunidad de superacién en la | SUGERENCIAS:

Institucion?

Escala demedicion tipo Likert

Pregunta del instrumento 13 Al X ) D()

¢Las condiciones en tu trabajo (iluminacién, temperatura, ruido, | SUGERENCIAS:
13 el ambiente en general) son adecuadas?

Escala demedicion tipo Likert

Pregunta del instrumento 14 Al X) D()
14 ¢Las diferentes actividades laborables en la empresa, son | SUGERENCIAS:

generalmente manejables de realizar?

Escala demedicidn tipo Likert

Pregunta del instrumento 15 A X) D()
15 ¢Pe(cibes una valoracién p_ositiva de t_odas las actividades que se | SUGERENCIAS:

realizan en la empresa hacia los trabajadores?

Escala demedicion tipo Likert

Pregunta del instrumento 16 Al X) D()
16 ¢En basealas caracteristicas de tus labores en la empresa, sientes | SUGERENCIAS:

que son manejables con frecuencia?
Escala demedicion tipo Likert
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Pregunta del instrumento 17 Al X) D()
17 ;Tienes con frecuencia la posibilidad de organizarte en tus | SUGERENCIAS:

actividades por realizar en tu puesto de trabajo?

Escala demediciodn tipo Likert

Pregunta del instrumento 18 A X) D()
18 ¢Tus supervisores te valoran por tus actividades realizadas a | SUGERENCIAS:

diario?

Escala demedicion tipo Likert

Pregunta del instrumento 19 A X) D()
19 ¢El trato hacia y demas compafieros es de cordialidad | SUGERENCIAS:

frecuentemente por parte de los supervisores y/o jefes?

Escala demedicion tipo Likert

Pregunta del instrumento 20 A( X) D()
20 ¢La comunicacién es asertiva usualmente entre tus compafieros? | SUGERENCIAS:

Escala demedicidntipo Likert

Pregunta del instrumento 21 A( X) D()
21 ¢Se difunden con tiempo las actividades planificadas que se | SUGERENCIAS:

deben realizar?

Escala demedicidntipo Likert

Pregunta del instrumento 22 Al X ) D()
” ¢Los resultados obtenidos por parte de la empresa con [ SUGERENCIAS:

compartidos oportunamente?

Escala demedicion tipo Likert

Pregunta del instrumento 23 Al X) D()
)3 ¢Generalmente, se ofrecen incentivos por el buen desempefio | SUGERENCIAS:

laboral?

Escala demedicidn tipo Likert

Pregunta del instrumento 24 A X) D()
24 ¢Se elaboran planes de adiestramiento para ser ejecutados | SUGERENCIAS:

exitosamente en la empresa?

Escala demedicidn tipo Likert

Pregunta del instrumento 25 Al X) D()
55 ¢Se incentiva la colaboracion entre los empleados para obtener | SUGERENCIAS:

mejores resultados?

Escala demedicion tipo Likert

PROMEDIO OBTENIDO: A(X) D():
7. COMENTARIOS GENERALES
8. OBSERVACIONES

Juez Experto

ColegiaturaN. 3584 / 47228719
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EXPERTOS N° 2

1. NOMBRE DEL JUEZ ERICK JOSE ENRIQUEZ CUYAN
PROFESION SOCIOLOGO
ESPECIALIDAD LICENCIADO EN SOCIOLOGIA

2. GRADO ACADEMICO MAESTRO EN GESTION PUBLICA

EXPERIENCIA PROFESIONAL (ANOS) | 6

GERENTE GENERAL EN LA CONSULTORA

CARGO DE INVESTIGACION SOCDESAMSAC

Titulo de la Investigacion: “INFLUENCIA DE LAS RELACIONES INTERPERSONALES EN EL
CLIMA LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA HYDRA INTERNACIONAL-LIMA,
2022”

3. DATOS DEL TESISTA

31 NOMBRES Y APELLIDOS PATRICIA MARIA HERNANDEZ ISUIZA
3:2 ESCUELA PROFESIONAL O TRABAJO SOCIAL—-FACULTAD DE DERECHO -
PROGRAMA DE POSTGRADO PROGRAMA DE ACTUALIZACION DE TESIS 2022

5. Entrevista()

6. Cuestionario(X)
7. Listade Cotejo()
8. Diariode campo ()

4. INSTRUMENTO EVALUADO

GENERAL

El presente cuestionariotiene porfinalidad recoger
informacion para el desarrollo de la tesis titulada:
“INFLUENCIA DE LAS REALCIONES
INTERPERSONALES EN EL CLIMA LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE LA EMPRESA HYDRA
INTERNACIONAL-LIMA, 2022

5. OBIJETIVOS DEL INSTRUMENTO

A continuacidn, se le presentan los indicadores en forma de preguntas o propuestas para que
Ud. los evaltie marcando con un aspa (x) en “A” si esta de ACUERDO o en “D” si esta en
DESACUERDO, SI ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

N° 6. DETALLE DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO

Pregunta del instrumento 1 Al X) D()

¢Se agrada al participar y propiciar trabajar en amistad en labores | SUGERENCIAS:
con otros equipos?
Escala demedicidn tipo Likert

01

Pregunta del instrumento 2 A( X) D()
¢Se apresta a comunicarse, sin complicaciones, lo que siente | SUGERENCIAS:

02 cuando se le encomienda a realizar otras labores cuando se le
asigna?

Escala demedicion tipo Likert

Pregunta del instrumento 3 A( X) D()
¢Los aciertos y/o errores en las operaciones puedes comentarlos | SUGERENCIAS:

03 por cualquier apreciacién sin complicaciones a tus compafieros
de trabajo?

Escala demedicion: tipo Likert
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Pregunta del instrumento 4 A X) D()

¢Sueles tener paciencia antes responder de mala manera a | SUGERENCIAS:
04 cualquiera de tus compafieros ante cualquier circunstancia que no

te gusta?

Escala demedicidn tipo Likert

Pregunta del instrumento 5 A(X) D()
05 ¢$ueles comprender a tus compafieros desde su propio punto de | SUGERENCIAS:

vista?

Escala demedicidn tipo Likert

Pregunta del instrumento 6 A X) D()
06 ¢Suelo manifestar el buen humor en mayor parte del tiempo? SUGERENCIAS:

Escala demedicion tipo Likert

Pregunta del instrumento 7 A( X) D()
07 ¢(Manifiesta molestia al observar algo inapropiado hacia tu | SUGERENCIAS:

personapor parte de tus compafieros y/o supervisores?

Escala demediciontipo Likert

Pregunta del instrumento 8 A( X) D()
08 ¢Demuestras respeto haciatus compafieros,a pesarde no estarde | SUGERENCIAS:

acuerdo consus opiniones?

Escala demedicion tipo Likert

Pregunta del instrumento 9 A( X) D()
09 ¢Sueles  participar con frecuencia en conversaciones que | SUGERENCIAS:

transmiten buenos valores hacia tus compafieros?

Escala demediciontipo Likert

Pregunta del instrumento 10 Al X ) D()
10 ;,Apoyas_co_n frecuencia a tus qompaﬁeros en todo momento, e | SUGERENCIAS:

incluso si sientes que estan equivocados en sus apreciaciones?

Escala demedicidntipo Likert

Pregunta del instrumento 11 A X) D()
1 éSientes con frecuencia que, tienes oportunidad para crecer | SUGERENCIAS:

dentro de la organizacion?

Escala demedicion tipo Likert

regunta del instrumento 12 A( X) D()
12 ¢Crees que todos tienen igual oportunidad de superacion en la | SUGERENCIAS:

Institucion?

Escala demedicion tipo Likert

Pregunta del instrumento 13 A(X) D()
13 ¢Las condiciones en tu trabajo (iluminacién, temperatura, ruido, | SUGERENCIAS:

el ambiente en general) son adecuadas?

Escala demedicion tipo Likert

Pregunta del instrumento 14 Al X) D()
14 ¢Las diferentes a(_:tividades Ia_borables en la empresa, son | SUGERENCIAS:

generalmente manejables de realizar?

Escala demedicion tipo Likert

Pregunta del instrumento 15 Al X) D()
15 ¢Pe(cibes una valoracion p_ositiva de t_odas las actividades que se | SUGERENCIAS:

realizan en la empresa hacia los trabajadores?

Escala demedicion tipo Likert

Pregunta del instrumento 16 A X) D()
16 ¢En basea Ias_caracteristicas detl_Js labores en la empresa, sientes | SUGERENCIAS:

que son manejables con frecuencia?

Escala demedicidntipo Likert

Pregunta del instrumento 17 Al X) D()
17 ;Tienes con frecuencia la posibilidad de organizarte en tus | SUGERENCIAS:

actividades por realizar en tu puesto de trabajo?

Escala demediciontipo Likert
18 Pregunta del instrumento 18 Al X) D()

86




19

¢Tus supervisores te valoran por tus actividades realizadas a | SUGERENCIAS:

diario?

Escala demedicion tipo Likert

Pregunta del instrumento 19 A X) D()

¢El trato hacia y demds compafieros es de cordialidad
frecuentemente por parte de los supervisores y/o jefes?
Escala demedicion tipo Likert

SUGERENCIAS:

20

Pregunta del instrumento 20
¢La comunicacion es asertiva usualmente entre tus compafieros?
Escala demedicion tipo Likert

Al X)

SUGERENCIAS:

D()

21

Pregunta del instrumento 21

¢Se difunden con tiempo las actividades planificadas que se
deben realizar?

Escala demedicion tipo Likert

A(X)

SUGERENCIAS:

D()

22

Pregunta del instrumento 22

¢Los resultados obtenidos por parte de la empresa con
compartidos oportunamente?

Escala demediciontipo Likert

A(X )

SUGERENCIAS:

D()

23

Pregunta del instrumento 23
¢Generalmente, se ofrecen incentivos por el buen desempefio
laboral?

Escala demedicion tipo Likert

A(X)

SUGERENCIAS:

D()

24

Pregunta del instrumento 24
(Se elaboran planes de adiestramiento para ser ejecutados
exitosamente en la empresa?

Escala demedicion tipo Likert

A(X)

SUGERENCIAS:

D()

25

Pregunta del instrumento 25
¢Se incentiva la colaboracion entre los empleados para obtener
mejores resultados?

Escala demedicidn tipo Likert

Al X)

SUGERENCIAS:

D()

PROMEDIO OBTENIDO:

A(X)

D():

COMENTARIOS GENERALES

OBSERVACIONES

<

Soc. Erick Enrigquez Cuyan
Mg. Gestion Publica
CSP N° 3548

Juez Experto
DNI: 47151083
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EXPERTOS N° 3

9. NOMBRE DEL JUEZ

Lisseth Katherine Chuquitucto Cotrina

PROFESION

Administradora

ESPECIALIDAD

Administracion

10. | GRADO ACADEMICO

Maestra en Gestion Publica

EXPERIENCIA PROFESIONAL (ANOS)

8 anos

CARGO

Gerente General en Corporacion Peruana de
Innovacion y Negocios S.A.C.

Titulo de la Investigacion: “INFLUENCIA DE LAS RELACIONES INTERPERSONALES EN EL
CLIMA LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA HYDRA INTERNACIONAL-LIMA,

2022”

11. DATOS DEL TESISTA

31 NOMBRES Y APELLIDOS PATRICIA MARIA HERNANDEZ ISUIZA
3:2 ESCUELA PROFESIONAL O TRABAJO SOCIAL—-FACULTAD DE DERECHO -
PROGRAMA DE POSTGRADO PROGRAMA DE ACTUALIZACION DETESIS 2022

12. INSTRUMENTO EVALUADO

9. Entrevista()

10. Cuestionario(X)
11. Lista de Cotejo()
12. Diariode campo ()

13. OBIJETIVOS DEL INSTRUMENTO

GENERAL

El presente cuestionariotiene porfinalidad recoger
informacion para el desarrollo de la tesis titulada:
“INFLUENCIA DE LAS REALCIONES
INTERPERSONALES EN EL CLIMA LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE LA EMPRESA HYDRA
INTERNACIONAL-LIMA, 2022

A continuacidn, se le presentan los indicadores en forma de preguntas o propuestas para que
Ud. los evaltie marcando con un aspa (x) en “A” si esta de ACUERDO o en “D” si esta en
DESACUERDO, SI ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

N° 14. DETALLE DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO
Pregunta del instrumento 1 Al X) D()
01 ¢Se agrada al participar y propiciar trabajar en amistad en labores | SUGERENCIAS:
con otros equipos?
Escala demedicidn tipo Likert
Pregunta del instrumento 2 A( X) D()
(Se apresta a comunicarse, sin complicaciones, lo que siente | SUGERENCIAS: Suprimir la frase
02 cuando se le encomienda a realizar otras labores cuando se le | “cuando se leasigna”.
asigna?
Escala demedicion tipo Likert
Pregunta del instrumento 3 A( X) D()
¢Los aciertos y/o errores en las operaciones puedes comentarlos | SUGERENCIAS:
03 por cualquier apreciacién sin complicaciones a tus comparieros
de trabajo?
Escala demedicion: tipo Likert
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Pregunta del instrumento 4 A X) D()

¢Sueles tener paciencia antes responder de mala manera a | SUGERENCIAS:
04 cualquiera de tus compafieros ante cualquier circunstancia que no

te gusta?

Escala demedicidn tipo Likert

Pregunta del instrumento 5 A(X) D()
05 ¢$ueles comprender a tus compafieros desde su propio punto de | SUGERENCIAS:

vista?

Escala demedicidn tipo Likert

Pregunta del instrumento 6 A X) D()
06 ¢Suelo manifestar el buen humor en mayor parte del tiempo? SUGERENCIAS:

Escala demedicion tipo Likert

Pregunta del instrumento 7 A( X) D()
07 ¢(Manifiesta molestia al observar algo inapropiado hacia tu | SUGERENCIAS:

personapor parte de tus comparieros y/o supervisores?

Escala demediciontipo Likert

Pregunta del instrumento 8 A( X) D()
08 ¢Demuestras respeto haciatus compafieros,a pesarde no estarde | SUGERENCIAS:

acuerdo consus opiniones?

Escala demedicion tipo Likert

Pregunta del instrumento 9 A( X) D()
09 ¢Sueles  participar con frecuencia en conversaciones que | SUGERENCIAS:

transmiten buenos valores hacia tus compafieros?

Escala demediciontipo Likert

Pregunta del instrumento 10 Al X ) D()
10 ;,Apoyas_co_n frecuencia a tus (_:ompaﬁeros en todo momento, e | SUGERENCIAS:

incluso si sientes que estan equivocados en sus apreciaciones?

Escala demedicidntipo Likert

Pregunta del instrumento 11 A X) D()
1 éSientes con frecuencia que, tienes oportunidad para crecer | SUGERENCIAS:

dentro de la organizacion?

Escala demedicion tipo Likert

regunta del instrumento 12 A( X) D()
12 ¢Crees que todos tienen igual oportunidad de superacion en la | SUGERENCIAS:

Institucion?

Escala demedicion tipo Likert

Pregunta del instrumento 13 A(X) D()
13 ¢Las condiciones en tu trabajo (iluminacién, temperatura, ruido, | SUGERENCIAS:

el ambiente en general) son adecuadas?

Escala demedicion tipo Likert

Pregunta del instrumento 14 Al X) D()
14 ¢Las diferentes a(_:tividades Ia_borables en la empresa, son | SUGERENCIAS:

generalmente manejables de realizar?

Escala demedicion tipo Likert

Pregunta del instrumento 15 Al X) D()
15 ¢Pe(cibes una valoracion p_ositiva de t_odas las actividades que se | SUGERENCIAS:

realizan en la empresa hacia los trabajadores?

Escala demedicion tipo Likert

Pregunta del instrumento 16 A X) D()
16 ¢En basea Ias_caracteristicas detl_Js labores en la empresa, sientes | SUGERENCIAS:

que son manejables con frecuencia?

Escala demedicidntipo Likert

Pregunta del instrumento 17 Al X) D()
17 ;Tienes con frecuencia la posibilidad de organizarte en tus | SUGERENCIAS:

actividades por realizar en tu puesto de trabajo?

Escala demediciontipo Likert
18 Pregunta del instrumento 18 Al X) D()
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¢Tus supervisores te valoran por tus actividades realizadas a | SUGERENCIAS:

diario?

Escala demedicion tipo Likert

Pregunta del instrumento 19 A X) D()
19 (Bl trato hacia y demas compaﬁgros es (_je cordialidad | SUGERENCIAS:

frecuentemente por parte de los supervisores y/o jefes?

Escala demedicion tipo Likert

Pregunta del instrumento 20 A X) D()
20 ¢La comunicacion es asertiva usualmente entre tus compafieros? | SUGERENCIAS:

Escala demedicion tipo Likert

Pregunta del instrumento 21 Al X) D()

¢Se difunden con tiempo las actividades planificadas que se | SUGERENCIAS:
21 deben realizar?

Escala demedicion tipo Likert

Pregunta del instrumento 22 A(X) D()
29 ¢Los resultados obtenidos por parte de la empresa con | SUGERENCIAS:

compartidos oportunamente?

Escala demedicidntipo Likert

Pregunta del instrumento 23 A X) D()
23 ¢(Generalmente, se ofrecen incentivos por el buen desempefio | SUGERENCIAS:

laboral?

Escala demedicion tipo Likert

Pregunta del instrumento 24 Al X) D()
24 LS_e elaboran planes de adiestramiento para ser ejecutados | SUGERENCIAS:

exitosamente en la empresa?

Escala demedicion tipo Likert

Pregunta del instrumento 25 A X) D()
55 ¢Se_ incentiva la colaboracién entre los empleados para obtener | SUGERENCIAS:

mejores resultados?

Escala demedicidntipo Likert

PROMEDIO OBTENIDO: A(X) D():

15. COMENTARIOS GENERALES

16. OBSERVACIONES

Lic. Adm. Lisseth K. Chuquitucto Cotrina
Maestra en Gestion Publica
CLAD N° 20392

Juez Experto

Colegiatura N°20392
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Anexo 4:
AUTORIZACION DE LA INSTITUCION

AUTORIZACION PARA EL RECOJO DE INFORMACION

Quiensuscribe:

Sra. Taliala Torre Avilés
Representante legal de la empresaHydra Internacional SAC.

AUTORIZA: Permiso  para recojo de informacion pertinente en funcion
de proyecto de investigacidon, denominado:

“Influenciade las relacionesinterpersonales en el climalaboral de los trabajadores de laempresa
Hydra Internacional — Lima, 2022”

AUTORIZO a laestudiante quienrealizo el recojo de informacion:
Patricia Maria HernandezIsuizacon DNI: 43455415

Estudiante de la Escuela Profesional de TRABAJO SOCIAL, y autora del trabajo de investigacdn

denominado, “Influenciade las relacionesinterpersonales en el climalaboral de los trabajadores
de la empresaHydra Internacional — Lima, 2022”

Se le autoriza al uso de dichainformaciéon que conforma el expediente técnico, asicomo
hojas de memorias, cdlculos entre otros como planos para efectos exclusivamente académicosde
la elaboracion de tesis de enuncias lineas arriba de quien solicita se garantice la absoluta
confidencialidad de lainformacidén solicitada.

Atentamente,

R . " HYORA INTERNACIONAL SAC

b o A - y‘-\ AT TATORR \Y] /
L TR ( GERE meuf%/l;g( k )1/ é:

Nombre y Apellidos: /Q (A
/L f{vw/'// 2

oNINe [O0(2 20 6 7

Cargo de la empresa: U( nen
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Anexo 5:

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: “INFLUENCIA DE LAS RELACIONES INTERPERSONALES EN EL CLIMA LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE
LA EMPRESA HYDRA INTERNACIONAL -LIMA, 2022”

Problema Objetivos Hipotesis Variable Dimensiones Metodologia
General General General . Tipo: Basicao
s . . . D1. Interaccion
¢,Como influyen las | Determinar la | Las relaciones social fundamental
relaciones influencia  de las | interpersonales influyen Variable ) o
interpersonales en el | relaciones significativamente en el Independiente: D2. Actitudes Métodos: Hipotético-
clima laboral de los | interpersonales en el | clima laboral de los Relaciones sociales Deductivo.
trabajadores de la cllma_ laboral de los | trabajadores de la interpersonales | D3. Practica de o
Empresa Hydra | trabajadores de la | empresa Hydra valores Disefio: No
Internacional -Lima, | empresa Hydra | Internacional -Lima, sociales experimental
20227 Internacional -Lima, | 2022.
2022. Enfoque: Cuantitativo
Especificos Especificos Especificos Alcance o nivel:
Descriptivo y explicativo
1. ¢En qué medida | 1. Identificar en qué | 1. Las interacciones
las  interacciones | medida las sociales influyen en el o Corte: Transversal
sociales influyen en | interacciones clima laboral de los D1. Condiciones
el clima laboral de | sociales influyen en | trabajadores de Ila _ laborales Poblacion: 60
los trabajadores de | el climalaboral de los empresa Hydra | Variable _ _ colaboradores de la
la empresa Hydra| trabajadores de la| Internacional  -Lima, | dependiente: | D.2 Satisfaccion | empresa Hydra
Internacional -Lima,| empresa Hydra | 2022. Clima laboral en el puesto Internacional S.A.C.
20227 Internacional -Lima, de trabajo
2022. D3. Liderazgo Muestra: 53
2. ¢(En qué medida | 2. Establecer en qué | 2. Las actitudes _ .. | colaboradores
las actitudes | medida las actitudes | sociales influyen en el D4. Comunicacion
sociales influyen en | sociales influyen en | clima laboral de los organizacional | pmuyestreo: probabilistico

el clima laboral de
los trabajadores de

el climalaboral de los
trabajadores de la

trabajadores de la
empresa Hydra

del tipo aleatorio simple.




la empresa Hydra
Internacional
S.AC., 2022?

3. ¢En qué medida
las practicas de
valores sociales
influyen en el clima
laboral de los
trabajadores de la
empresa Hydra
Internacional -Lima,
20227

empresa Hydra
Internacional -Lima.,
2022.

3. Conocer en qué
medida las préacticas
de valores sociales
influyen en el clima
laboral de los
trabajadores de la
empresa Hydra
Internacional -Lima,
2022.

Internacional

2022.

3. Las practicas de
valores sociales
influyen en el clima
laboral de los
trabajadores de la
empresa Hydra
Internacional -Lima,

2022.

-Lima,

D5. Motivacion
laboral

Técnicade recoleccién
de datos
Encuesta (Cuestionario)

Instrumento
Cuestionarios:

Compuesto por 25
tems con  cinco
alternativas “cerradas”
para opcion Unica, con
15 para la variable RI
(relaciones
interpersonales) y de
10 para la variable CL
(climalaboral).

Método de andlisis de
investigacion

Los datos son
procesados en la
aplicacién Excel para
los analisis
descriptivos, y en
SPSS version 26 para
las pruebas
estadisticas
inferenciales
(Regresion  logistica
Ordinal) para la
comprobaciéon de las
hipotesis.
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Anexo 6:

CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS

Estadisticas de total de elemento

Media de escalasiel

elementose ha

Varianza de escalasi

el elementose ha

Correlacion total de

Alfa de Cronbachsiel

elementose ha

suprimido suprimido elementos corregida suprimido
P1 90.50 83.833 .043 .837
P2 90.50 79.389 225 834
P3 90.40 85.378 -076 841
P4 90.20 76.622 314 .832
P5 90.20 75.511 .639 816
P6 90.30 82.678 .076 .839
P7 90.50 87.611 -.217 .849
P8 89.80 81.733 178 834
P9 90.30 76.900 636 .818
P10 90.40 74.711 554 .818
P11 90.50 82.056 .182 .833
P12 90.30 79.344 .332 .828
P 89.80 85.067 -.050 .839
P14 90.20 75.733 .795 814
P15 90.40 76.044 .685 .816
P16 90.20 73.733 778 811
P17 89.70 76.900 506 821
P18 90.40 77.600 552 821
P19 90.20 77.733 470 .823
P20 90.00 75.778 594 .818
P21 90.10 82.322 218 831
P22 90.10 73.433 614 .815
P23 90.70 75.567 .604 817
P24 90.10 77.433 532 821
P25 90.20 76.400 411 .825

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

832

25
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Anexo 7:
BASE DE DATOS

D1_Interaccién social D2_Actitudes sociales D3_Practica de valores
No. | P1 | P2 [ p3 [MeDIA[suMA| NIVEL | Pa [ Ps [ Pe [ P7 [MEDIA[SUMA [ NIVEL | P8 | P9 | P10 [MEDIA|SUMA | NIVEL
1 4 4 4 4 12 Regular 4 4 4 3 4 15 Regular 5 5 3 4 13 Buena
2 3 3 2 3 8 Mala 3 4 2 3 3 12 Regular 3 3 3 3 9 Regular
3 5 4 4 4 13 Buena 5 5 5 2 4 17 Buena 5 4 5 5 14 Buena
4 4 5 4 4 13 Buena 4 4 5 4 4 17 Buena 5 4 5 5] 14 Buena
5 3 5 4 4 12 Regular 4 4 4 3 4 5] Regular 5 3 5 4 13 Buena
6 3 2 3 3 8 Mala 3 3 3 3 3 12 Regular 3 3 3 3 9 Regular
7 4 2 4 3 10 Regular 4 3 3 3 3 13 Regular 4 3 4 4 11 Regular
8 3 4 4 4 11 Regular 4 5 3 3 4 15 Regular 4 4 4 4 12 Regular
9 3 3 4 3 10 Regular 4 4 3 3 4 14 Regular 5 5 1 4 11 Regular
10 3 3 3 Bl 9 Regular 3 3 3 3 3] 12 Regular 4 3 4 4 11 Regular
11 3 4 5 4 12 Regular 5 3 4 3 4 15 Regular 5 5 3 4 13 Buena
12 4 4 5 4 13 Buena 4 5 5 3 4 17 Buena 5 5 4 5 14 Buena
i3] 3 4 4 4 11 Regular 4 3 4 4 4 15 Regular 5 4 4 4 s Buena
14 3 3 4 3 10 Regular 4 4 4 2 4 14 Regular 5 3 3 4 11 Regular
15 3 5 5 4 13 Buena 3 5 4 5 4 17 Buena 5 5 4 5 14 Buena
16 4 3 3 3 10 Regular 3 3 4 4 4 14 Regular 5 4 3 4 12 Regular
17 4 4 5 4 13 Buena 5 5 4 4 5 18 Buena 5 5 4 5] 14 Buena
18 2 2 3 2 7 Mala 1 3 2 5 3 11 Regular 3 3 3 3 9 Regular
19 3 4 5 4 12 Regular 5 3 3 4 4 15 Regular 5 4 4 4 s Buena
20 5 3 5 4 13 Buena 5 5 5 3 5 18 Buena 5 5 4 5 14 Buena
21 3 4 3 3 10 Regular 4 3 3 4 4 14 Regular 5 4 3 4 12 Regular
22 4 3 5 4 12 Regular 4 4 4 4 4 16 Regular 5 3 5 4 13 Buena
23 5 5 5 5] 15 Buena 5 5 4 4 5 18 Buena 5 5 5 5 15 Buena
24 3 2 5 Bl 10 Regular 3 4 3 4 4 14 Regular 5 4 3 4 12 Regular
25 5 5 5 5] 15 Buena 5 5 5 5 5 20 Buena 5 5 5 5 15 Buena
26 5 3 5 4 13 Buena 4 4 5 5 5] 18 Buena 5 5 5 5 15 Buena
27 3 3 3 3 9 Regular 3 5 4 1 3 13 Regular 3 4 4 4 11 Regular
28 5 5 3 4 13 Buena 5 5 5 3 5] 18 Buena 5 5 5 5 15 Buena
29 4 4 3 4 11 Regular 5 5 3 2 4 15 Regular 4 4 5 4 13 Buena
30 3 3 4 3 10 Regular 4 4 4 2 4 14 Regular 4 5 3 4 12 Regular
31 4 4 4 4 12 Regular 4 5 4 3 4 16 Regular 5 5 3 4 13 Buena
32 4 3 1 Bl 8 Mala 3 3 3 3 8] 12 Regular 4 3 3 Bl 10 Regular
33 4 5 5 5 14 Buena 4 5 5 4 5 18 Buena 5 5 5 5 15 Buena
34 5 4 4 4 13 Buena 5 5 5 3 5 18 Buena 5 5 5 5 15 Buena
35 3 4 3 Bl 10 Regular 5 4 3 3 4 15 Regular 5 4 3 4 12 Regular
36 3 4 5 4 12 Regular 4 5 5 2 4 16 Regular 5 3 5 4 13 Buena
37 4 4 3 4 11 Regular 4 4 3 4 4 5] Regular 4 5 4 4 13 Buena
38 5 5 5 5] 15 Buena 5 5 5 5 5] 20 Buena 5 5 5 5 15 Buena
39 3 4 3 3 10 Regular 3 3 5 4 4 15 Regular 4 5 3 4 12 Regular
40 4 4 4 4 12 Regular 5 3 5 3 4 16 Regular 5 5 3 4 13 Buena
41 2 2 2 2 6 Mala 1 3 4 2 5] 10 Mala 3 3 2 3 8 Mala
42 4 4 5 4 13 Buena 4 5 5 4 G] 18 Buena 5 5 5 5 15 Buena
43 3 4 5 4 12 Regular 3 5 4 4 4 16 Regular 5 4 5 5 14 Buena
44 4 3 5 4 12 Regular 5 3 4 5 4 17 Buena 5 5 4 5 14 Buena
45 3 5 5 4 13 Buena 5 5 5 3 5] 18 Buena 5 5 5 5 15 Buena
46 4 3 3 3 10 Regular 4 4 4 3 4 15 Regular 5 4 3 4 12 Regular
47 3 4 3 3 10 Regular 4 4 3 3 4 14 Regular 4 3 3 3 10 Regular
48 3 4 3 3 10 Regular 2 2 3 3 3] 10 Mala 3 4 3 3 10 Regular
49 4 4 3 4 11 Regular 3 3 3 2 9 11 Regular 3 3 2 3 8 Mala
50 4 4 3 4 11 Regular 2 2 3 2 2 9 Mala 3 4 2 3 9 Regular
51 3 4 3 B8] 10 Regular 3 3 2 3 3 11 Regular 3 2 3 Bl 8 Mala
52 4 4 4 4 12 Regular 3 3 2 2 3 10 Mala 4 2 2 3 8 Mala
53 2 2 2 2 6 Mala 2 2 3 3 8] 10 Mala 4 3 3 3 10 Regular
54 4 3 3 3 10 Regular 3 2 2 2 2 9 Mala 3 4 3 3 10 Regular
G5 2 3 3 Bl 8 Mala 4 2 3 3 3] 12 Regular 3 3 4 3 10 Regular
56 3 3 2 Bl 8 Mala 2 3 2 3 B 10 Mala 3 4 2 3 9 Regular
57 2 3 2 2 7 Mala 3 3 4 3 3 13 Regular 3 2 3 2 8 Mala
58 3 2 3 8] 8 Mala 4 4 4 3 4 15 Regular 3 4 3 Bl 10 Regular
59 3 2 2 2 7 Mala 4 4 4 3 4 15 Regular 2 2 3 2 7 Mala
60 2 3 3 8 8 Mala 3 3 4 4 4 14 Regular 3 3 3 3 9 Regular
Nivel Mala Regular
Variables Min Max Min Max Min Max
V1 Relaciones interpersonales 10 25 26 40 41 50
D1_Interaccion social 3 8 9 12 13 15
D2_Actitudes sociales 4 10 11 16 17 20
D3 _Practica de valores sociales 3 8 9 12 13 15
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D4 C

D5_Moti

laboral

P17 [ P18 | P19 [MEDIA[SUMA | NIVEL | P20 [p21[p22 [mMEDIA]SUMA | NIVEL [ P23 P24 [P25 [mEDIA[sUMA [ NivEL
5 4| 4 | 13 |ravoble| 4 4 3 | 4 | 11 | Rewlr | 2 2 2 [ 2

5 3 2 3 1 lar 3 5 3 4 11 Regular 2 4 2 3

5 5 5 5 1! Favorable 5 4 4 4 13 Favorable 3 4 4 4

4 3 5[ & | 12 | Reguer | 4 4 4 [ 4 | 12 | Reglr | 3 3 4 [ 3

a a 5 4 1 Favorable 5 a a a 13 Favorable 2 2 4 3

a4 a4 a4 4 1 Regular 3 a4 4 4 11 Regular 3 3 3 3 Regular
4 3 3[ 3 [ 10 [ Regulr | 4 3 3 [ 3 | 10 | Rewlr | 2 3 3 [ 3

5 3 4 [ 4 | 12 [ Reglr | 5 4 5| 5 | 14 |Favorable | 3 4 5 [ 4 | 12 | Regulr
3 3 3 9 Regular a 3 3 3 10 Regular 3 3 3 3 9 Regular
3 2 3 3 3 3 3 9 Regular 2 2 2 2 6

4 3 4 5 3 2 3 10 Regular 2 4 3 3 9 Regular
5 5 5 5 5 5 5 15 Favorable 3 3 3 3

a 5 3 3 5 3 a 1 Regular 3 3 4 3

3 3 5 3 3 3 3 9 Regular 3 4 4 4

4 5 4 Favorable 4 4 4 4 12 Regular 4 4 4 4

3 03 4 Regdr | 3 4 3 [ 3 | 10 | Regolr | 3 4 4 | &

5 5 5 Favorable 5 a 5 5 14 Favorable 5 3 5 4

s 4 4 Favorable | 5 4 4 | 4 | 13 |Favoable | 4 4 4 | 4

4 4 4 Regular 5 4 5 5 14 Favorable 4 4 5 4

4 4 s Fvorable | 4 3 5 | 4 | 12 | Regulr | 4 3 5 [ a

5 4 4 Favorable 5 a4 5 5 14 Favorable 4 4 5 4

a a a Regular a a 4 a 12 Regular 4 4 4 4

3 4 3 Regular 2 2 4 3 8 4 4 4 4

3 4 4 Regdr | 2 1 3 | 2 6 4 a4 a4 a

5 4 4 Favorable | 4 4 4 4 12 Regular | 4 4 4 4

5 5 a Favorable 3 3 3 3 9 Regular 2 2 3 2

4 3 a4 Regular 4 4 3 4 11 Regular 3 3 4 3

3 3 3 9 | Regur | 3 3 3 [ 3 9 | Reglr |3 3 3 [ 3

3 5 s 13 [Favomble | 4 4 5 | 4 | 13 |Favoble | 3 3 5 [ 4 | 11

5 3 2 3 10 Regular 3 3 4 3 10 Regular 1 1 1 1

3 3 a4 3 10 Regular 4 5 3 4 12 Regular 1 4 3 3

5 4 4 4 13 Favorable 4 4 5 4 13 Favorable 3 5 3 4 11 Regular
5 5 5 5 15 Favorable 5 5 5 5 15 Favorable 5 5 5 5 15 Favorable
5 5 5 5 5 Favorable 5 5 a 5 14 Favorable 5 4 5 5 14 Favorable
a4 a4 3 4 1 lar 4 3 3 3 10 Regular 4 3 4 4 11 Regular
5 3 5 4 3 Favorable 5 5 3 4 13 Favorable 2 1 4 2 7

4 3 3[3 0 | Regular | 4 4 4 [ 4 | 12 | Relar | 3 4 3 [ 3 | 10 | Regulr
5 a4 5 Favorable 5 5 5 5 15 Favorable 4 3 5 4 12 Regular
a4 5 5 Favorable a a4 5 a4 13 Favorable 5 5 5 5 15 Favorable
4 4 4 Reguar | 3 3 3| 3 9 | Reglr |3 3 3 [ 3 9 | Regular
3 3 4 Regular 4 5 4 4 13 Favorable 3 3 4 3 10 Regular
5 3 4 Reguar | 4 4 4 a 12 Regular | 4 4 5 4 13| Favorable
5 a 5 Favorable 5 5 5 5 15 Favorable 3 5 3 a4 11 Regular
5 3 3 Reguar | 3 5 5 | 4 | 13 |Favorable | 5 3 3 | 4 | 11 | Regular
3 03 4 Reglr | 4 4 4 | 4 | 12 | Reglr | 2 2 2 | 2 6

4 3 3 Regular a4 3 4 a 1 Regular 3 3 3 3 9 Regular
2 2 3| 2 | 7 l|oestovorabld 4 3 4 | 4 | 11 | Reguar | 3 4 3 | 3 | 10 | Regur
3 3 3 Regular 2 2 2 2 6 4 4 5 4 13 Favorable
2 3 3 2 2 3[2 7 S 5 5| 5 | 15 | Favorable
3 2 2 [ 2 | 7 [esfovorabll 3 3 3 3 9 Regular | 3 3 3 3 9 Regular
3 3 3 Regular_ 2 3 3 3 8 Desfavorable| 3 3 4 3 10 Regular
2 2 3 3 2 2 2 7 5 4 4 4 13 Favorable
3 03 3 Regdr | 3 3 3 [ 3 9 | Reglr | 3 3 3 [ 3 9 | Regular
2 3 3 [ 3 | 8 |pesfavorabll 2 2 3 2 7 4 3 al a 11| Regular
3 2 2 [ 2 | 7 |pestavorabll 3 3 3 [ 3 9 | Regr |4 2 3| 3 9 | Regular
3 3 3 Regular 2 3 3 3 8 2 2 3 2 7

2 3 3 3 2 2[2 7 3 3 3 [ 3 9| Regular
3 2 2 3 3 3[3 9 | Regilr | 4 5 4 [ 4 | 13 | Favorable
4 2 2[ 3 [ @ 2 2 3 2 7 |Desfovorable] 3 2 2 2 [Desfavorable
2 3 2 3 3 3 3 Regular 4 3 2 3 Regular

Nivel

Desfavorable

Regular

Variables

Min Max

in

<

Max

Max

V1 Clima laboral

15 40

N
'—\

59

60 75

D1_Condiciones laborales

12

13 15

D2_Satisfaccion en el puesto de trabajo

12

13 15

D3_Liderazgo

12

13 15

D4_Comunicacion organizacional

12

13 15

D5_Motivacion laboral

Wl W[ w|w
o [ co | c | co [ oo

©o || ©o| | w©

12

13 15
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Anexo 8:

EVIDENCIAS DEL SPSS

Hipotesis general

Informacion de ajuste de los modelos

Logaritmo de

la
verosimilitucl
" Modelo -2 Chi-cuadrado al Sig.
Sdlo interseccion 27.783
Final 11.875 15.908 1 .ooo

Funcidn de enlace: Logit.

Pseudo R
cuadrado
Coxy Snell 233
Magelkerke 287
McFadden 160
Funcidn de enlace:
Logit.
Estimaciones de parametro
Intervalo de confianza al 95%
Errar Limnite
Estimacidn estandar Wald gl Sig. Limite inferior superior
Umbral [¥_%2_Clima_lahoral = 1] 2.088 1.336 2465 1 012 -521 4718
[Y_%2_Clima_lahoral = 2 6.271 1.539 16.583 1 .0oo 3.254 9.288
Ubicacian  X_V1_Relaciones_interp 2237 5499 13.808 1 .0oo 1.0583 3.402
ersonales
Funcidn de enlace: Logit.
Hipo6tesis especifical
Informacion de ajuste de los modelos
Logaritmo de
la
verasimilitud
" Modelo -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Sdlo interseccidn 31.473
Final 14.055 17.418 1 .000
Funcidn de enlace: Logit.
Pseudo R
cuadrado
Coxy Snell 252
MNagelkerke AN
McFadden 175
Funcidn de enlace:
Logit.
Estimaciones de parametro
Intervalo de confianza al 85%
Errar Limite
Estimacidn estandar Wald al Sig. Lirnite inferior superior
Umbral [Y_W2_Clima_lahoral = 1] 663 924 G16 1 047 -1.147 2474
[Y_W2_Clima_lahoral = 2 5.066 1.204 17.716 1 000 2707 7.425
Ubicacion  ¥_D1_Interaccion_social 1.915 A0a 14171 1 .00n 818 24812

Funcién de enlace: Logit.
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Hipoétesis especifica 2
Informacion de ajuste de los modelos

Logaritmo de

la
verasimilitud
Modelo -2 Chi-cuadrado ql Sig.
Sélo interseccidn 26.508
Final 13.615 12.893 1 .0oa

Funcién de enlace: Logit.

Pseudo R
cuadrado
Coxy snell 183
Magelkerke 239
McFadden 129
Funcidn de enlace:
Logit.
Estimaciones de parametro
Intervalo de confianza al 85%
Errar Lirnite
Estimacidn estandar Wald ql Sig. Limite inferior superior
Urmbral [¥_W2_Clima_laboral = 1] Rkt 1.029 294 049 -1.459 2474
[ _W2_Clima_laboral = 2] 4670 1.215 14770 .oan 2,289 7.052
Ukicacian  X_D2_Actitudes_sociales 1.697 A07 11.182 .om 702 26492
Funcidn de enlace; Logit.
Hipotesis especifica3
Informacion de ajuste de los modelos
Logaritmo de
la
verosimilitud
Madelo -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Sdlo interseccidn 30576
Final 13.944 16.632 1 .ooo

Funcidn de enlace: Logit.

Pseudo R

cuadrado
Coxy snell 242
Magelkerke .299
McFadden 67
Funcién de enlace:
Lagit.

Estimaciones de parametro
Intervalo de confianza al 95%
Errar Limite
Estimacian estandar Wald al Sig. Lirnite inferior superior
Umbral [¥_W2_Clima_laboral= 1] 1.143 1.063 1.1586 028 -8941 3227
[¥_W2_Clima_laboral = 2] A643 1.418 156.845 .ooo 2 BBA 8,422

Ubicacidn  X_D3_Practica_valores_ 1.897 A2 13.236 .0oo 875 2.919

sociales

Funcidn de enlace: Logit.
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