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RESUMEN 

 

 
El objetivo de la investigación fue Determinar la implicancia de las relaciones 

interpersonales en el compromiso organizacional del personal administrativo de 

la Municipalidad Distrital de La Cruz en la Región Tumbes. Perú, 2023, para lo 

cual se procedió con la metodología de tipo aplicada, no experimental, 

transversal, cuantitativa y correlacional. La población fue de 53 colaboradores 

utilizando una muestra por conveniencia de la investigación. La variable 

relaciones interpersonales tuvieron las dimensiones de la inclusión, el control y 

el afecto con indicadores sobre la comunicación, liderazgo, trabajo en equipo, 

respeto e interacción. Para la variable compromiso organizacional las 

dimensiones fueron organizacional, normativo y de continuidad con indicadores 

que analizaron actitudes, rotación, involucramiento, permanencia, condiciones, 

lealtad, beneficios, liderazgo, empatía. Los resultados obtenidos fueron de nivel 

medio las respuestas con el 43,4% para las relaciones interpersonales, para la 

dimensión inclusión con el 52,8% para la dimensión control con el 49,1% y para 

el afecto con el 46,3% con una implicancia en de nivel medio del 41,5% de las 

respuestas para la variable comportamiento organizacional. Se concluyó que 

existió implicancia entre las variables relaciones interpersonales y el 

comportamiento organizacional corroborados por el coeficiente Rho de 

Spearman del 0,525 con una significación bilateral de 0,000. Aceptando las 

hipótesis de trabajo planteadas. Relaciones interpersonales, compromiso 

organizacional, inclusión, control, afecto,  

 

Palabras clave: Relaciones interpersonales, compromiso organizacional, 

inclusión, control, afecto, organizacional, normativo, 

continuidad. 
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ABSTRACT 

 

 

The objective of the research was to determine the implication of interpersonal 

relationships in the organizational commitment of the administrative staff of the 

District Municipality of La Cruz in the Tumbes Region. Peru, 2023, for which the 

applied, non-experimental, transversal, quantitative and correlational 

methodology was used. The population was 53 collaborators using a sample for 

convenience of the research. The interpersonal relations variable had the 

dimensions of inclusion, control and affection with indicators on communication, 

leadership, teamwork, respect and interaction. For the organizational 

commitment variable, the dimensions were organizational, normative and 

continuity with indicators that analyzed attitudes, rotation, involvement, 

permanence, conditions, loyalty, benefits, leadership, empathy. The results 

obtained were of a medium level, the responses were 43.4% for interpersonal 

relationships, for the inclusion dimension with 52.8%, for the control dimension 

with 49.1% and for affect with 46.3%. with a medium level implication of 41.5% 

of the responses for the organizational behavior variable. It was concluded that 

there was an implication between the interpersonal relations variables and 

organizational behavior corroborated by Spearman's Rho coefficient of 0.525 

with a bilateral significance of 0.000. Accepting the proposed working 

hypotheses. Interpersonal relationships, organizational commitment, inclusion, 

control, affection, 

 

Keywords: Interpersonal relationships, organizational commitment, inclusion, 

control, affect, organizational, normative, continuity. 
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I. INTRODUCCIÓN 
 

 

Definitivamente, mantener relaciones interpersonales positivas es crucial en 

cualquier organización. Estas relaciones son fundamentales para alcanzar 

metas y objetivos colectivos. Por tanto, es vital fomentar y preservar relaciones 

saludables entre los individuos en el entorno laboral. Esto contribuye a cultivar 

un fuerte compromiso por parte de los trabajadores hacia la organización, lo 

que, a su vez, eleva los niveles de productividad y eficiencia dentro de la 

institución.  

 

Según Hernández (2011) las relaciones interpersonales son la combinación de 

diversos talentos para alcanzar objetivos, en donde están en condiciones de 

discutir sus diferentes perspectivas y capacidad técnicas que tengan para poder 

alcanzar las soluciones sin que se pierda la disciplina y se genere agresiones.  

(p.74) 

 

Sin duda, en el contexto actual, los directivos de las organizaciones se enfrentan 

al desafío de mejorar el desempeño de su equipo, administrar el talento humano 

de manera efectiva y cumplir con la misión de la organización. Es crucial cultivar 

el compromiso de los colaboradores para alcanzar las metas establecidas. Esta 

implicación y dedicación de los empleados son elementos fundamentales para 

el logro de los objetivos organizacionales. 

 

El compromiso organizacional es definido por Davis y Newstrom (2000) como 

el grado en el que un colaborador se identifica con la organización y desea 

seguir participando activamente en ella. Sostienen que el compromiso es 

habitualmente más fuerte entre los colaboradores con más años de servicio en 

una organización, aquellos que han experimentado éxito personal en la 

empresa y quienes trabajan en un grupo de colaboradores comprometidos. 
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Tanto las relaciones interpersonales como el compromiso organizacional 

constituyen factores claves para la marcha de la institución municipal y es 

necesario conocer cómo se manifiestan y su impacto al interior de esta. Razón 

por la que surgió la pregunta: ¿Cuál es la implicancia de las relaciones 

interpersonales en el compromiso organizacional del personal administrativo de 

la Municipalidad Distrital de La Cruz, en la Región Tumbes? Con el propósito de 

hallar una respuesta a dicha interrogante se decidió Determinar la implicancia 

de las relaciones interpersonales en el compromiso organizacional del personal 

administrativo de la Municipalidad Distrital de La Cruz en la Región Tumbes. 

 

El estudio es de tipo descriptivo, diseño no experimental, transversal-

correlacional, se ha formulado como hipótesis La implicancia de las relaciones 

interpersonales es positiva y significativa en el compromiso organizacional del 

personal administrativo de la Municipalidad Distrital de La Cruz, en la Región 

Tumbes. 

 

El estudio se ha estructurado en ocho capítulos, describiéndose a continuación: 

 

El capítulo I, Introducción, destaca su relevancia y el conocimiento actual en el 

área de investigación, así como los objetivos que se esperan alcanzar. Capítulo 

II, aborda la revisión de literatura, donde se presenta las bases teórico-

científicas, antecedentes y definiciones de términos básicos. Capítulo III, 

Materiales y Métodos, abarca la hipótesis, el tipo de estudio, el diseño de 

investigación, la población, muestra y muestreo, los métodos, técnicas e 

instrumentos a emplear, el procesamiento y análisis de datos y la validez y 

confiabilidad del instrumento, capítulo importante en la ejecución de la 

investigación.  Capítulo IV se encamina a los resultados y discusión del estudio 

y los cuatro capítulos contienen las conclusiones, recomendaciones, las 

referencias bibliográficas y los anexos que proporcionan información 

complementaria y respaldo al estudio realizado. 

 

Para optimizar el funcionamiento de la organización, se necesita fortalecer las 

relaciones interpersonales de cuantos participan en la empresa, puesto que 

mejorar los métodos de trabajo, el rendimiento corporativo y las condiciones de 
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vida de los trabajadores; la misma acción hace que la empresa avance hacia la 

excelencia con una cultura que promueve la sinceridad, la transparencia, la 

integridad, la empatía; por lo tanto, avanzar hacia la competitividad sin miedos 

ni complejos. De modo que la relación interpersonal ayuda a mantener una 

convivencia entre el capital y trabajo. (López, 2006, pp.11-16). 

 

Montenegro (2016) de Deloitte 

 

Afirma, la falta de compromiso de los trabajadores es uno de los principales 

problemas que afrontan las organizaciones a nivel global. Y que solo el 49 % 

de los jefes o gestores de recursos humanos y directivos de alto nivel, están 

comprometidos con el desarrollo de las habilidades en todos los niveles de su 

organización. (Montenegro, 2016) 

 

Los estudios llevados a cabo en Indonesia revelan que el 65% de los docentes 

presentan deficiencias en el manejo de relaciones interpersonales debido a 

problemas en la gestión educativa, lo que resulta en una su optimización que 

impacta negativamente en el aprendizaje de los estudiantes (Supriman y 

Muhammad, 2020). 

 

Esta problemática es una preocupación principal tanto para académicos como 

para empresarios, ya que se entiende que empleados comprometidos tienden 

a permanecer en la empresa. El nivel de compromiso organizacional es 

determinante en la intención de abandono por parte de los empleados, según lo 

indican Báez Santana y colaboradores (2019). Asimismo, la mejora del 

rendimiento de los empleados es una de las principales inquietudes de la 

gerencia, según lo señala el estudio de Llapa y colegas (2008). 

 
 

La Municipalidad Distrital de La Cruz (MDLC), se ubica en el distrito de la Cruz, 

actualmente cuenta con 10849 pobladores como gobierno local, en el ejercicio 

de sus competencias promueve el desarrollo integral para viabilizar el 

crecimiento económico, la justicia social y el sostenimiento ambiental; asimismo 

una adecuada prestación de servicios públicos y el desarrollo integral, 
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sostenible y armónico de su circunscripción territorial; para alcanzar este 

propósito tiene la necesidad de construir relaciones duraderas con sus actores 

involucrados, Uno de los problemas más relevantes y dañinos que se observan 

en esta institución  es la falta de confianza y compañerismo entre los 

trabajadores, observándose frecuentemente celos profesionales entre los 

colaboradores creados por el favoritismo en cuanto a la designación de nuevos 

funcionarios y/o personal contratado dado por malas prácticas administrativas 

de manejo de personal, por parte de la gestión municipal, cuyo mandato es de 

cuatro años. Situación que crea gran preocupación y descontento en el talento 

humano, como el trato indiferente  y el deterioro de las relaciones laborales y 

amicales, a esto se suma una inefectiva política de escucha activa entre  

trabajadores y funcionarios donde se explique la misión institucional y los 

objetivos estratégicos y su compatibilidad con las metas individuales de modo 

que las destrezas y competencias laborales se dirijan a crear mayor 

compromiso con la institución y en consecuencia mejores la productividad 

institucional y de las personas.   

 

Los colaboradores administrativos tampoco tienen buenas condiciones de 

trabajo, al no presentarse buenas relaciones entre las autoridades y los 

trabajadores, evidenciándose cierta negligencia en el ambiente de trabajo ellos 

dejan el ambiente de trabajo, afectando la reanudación del trabajo 

comprometiendo a que el trabajo no se culmine exitosamente.  Se percibe una 

débil política de reconocimiento y distinciones por un trabajo efectivo trayendo 

implicancias de inequidad en el trato, practica administrativa que afecta a que 

el trabajador se comprometa con mayor energía en las labores institucionales y 

cuando necesitan comunicar información importante, la respuesta no es 

inmediata,  ocasionando demoras y discusiones al momento de trabajar, esta 

barrera  de comunicación genera muchas dificultades en las operaciones, en 

perjuicio de  la eficiencia, la productividad y el compromiso laboral.  

En la institución se percibe que los trabajadores ponen poco interés en entablar 

relaciones interpersonales, preocupándose de sus propios intereses y metas 

individuales, además, los trabajadores nuevos nunca reciben apoyo de los 

trabajadores de mayor experiencia. De estos inconvenientes también son 

culpables los superiores, ya que estos no intentan unir lazos de compañerismo 
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y amistad. 

 

Los empleados no comprometidos realizan sus funciones con conformismo solo 

para recibir su retribución, pero no participan ni se involucran en los procesos 

que operan (Ríos, Téllez, y Ferrer, 2010). El personal altamente comprometido, 

es responsable de sus tareas, impulsado más por el nivel de compromiso que 

posee que por el interés en la tarea misma (Toro, 1998).  

 

La realidad problemática nos lleva a plantear el problema general: ¿Cuál es la 

implicancia de las relaciones interpersonales en el compromiso organizacional 

del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de La Cruz, en la Región 

Tumbes, Perú, 2023?, con los objetivos específicos: 1. ¿Cuál es la implicancia 

de la dimensión inclusión en el compromiso organizacional del personal 

administrativo de la Municipalidad Distrital de La Cruz?, 2. ¿Cuál es la 

implicancia de la dimensión control en el compromiso organizacional del 

personal administrativo de la Municipalidad MDLC?,  3. ¿Cuál es la implicancia 

de la dimensión afecto en el compromiso organizacional del personal 

administrativo de la MDLC? 

 
La justificación teórica del trabajo se centra en la contratación de las teorías de 

las relaciones interpersonales con el compromiso organizacional de los 

trabajadores de la Municipalidad Distrital de La Cruz, Tumbes para lograr 

conclusiones de acuerdo con los diversos planteamientos de los autores. Se 

contribuye con conocimientos esenciales para el entendimiento de las 

relaciones interpersonales, como factor clave para lograr el compromiso con la 

institución.   

 

La justificación práctica de la investigación tiene como resultados la 

identificación de la problemática en las relaciones interpersonales y el 

compromiso organizacional que atraviesa los colaboradores de la MDLC, 

Tumbes logrando estrategias para su mejor desarrollo en bien de la comunidad.  

 

La justificación metodológica se materializa en la medida que la institución 

aplique las recomendaciones para un buen manejo de las relaciones 
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interpersonales y logre mejores estándares del compromiso organizacional de 

la MDLC. Esta metodología de trabajo podría ser utilizado y mejorado por otros 

estudiosos en la materia, que decidan también contribuir a un mejor 

conocimiento de las relaciones interpersonales y el compromiso organizacional, 

tan transcendentales en las instituciones municipales.  

 

Finalmente, el estudio se justifica socialmente por cuanto beneficia las 

relaciones interpersonales, logrando mejores niveles de compromiso 

organizacional de los trabajadores y mejores niveles en la calidad de servicios 

prestados a la comunidad de la MDLC. 

 

Los objetivos planteados son: Determinar la implicancia de las relaciones 

interpersonales en el compromiso organizacional del personal administrativo de 

la Municipalidad Distrital de La Cruz en la Región Tumbes. Perú, 2023, con los 

objetivos específicos: 1. Describir la implicancia de la dimensión inclusión en el 

compromiso organizacional del personal administrativo de la Municipalidad 

Distrital de La Cruz. 2. Explicar la implicancia de la dimensión control en el 

compromiso organizacional del personal administrativo de la Municipalidad 

Distrital de La Cruz, y 3. Determinar la implicancia de la dimensión afecto en el 

compromiso organizacional del personal administrativo de la Municipalidad 

Distrital de La Cruz. 
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II. REVISION DE LITERATURA  

 
 

2.1. Bases teórico - científicas 

 

2.1.1. Relaciones Interpersonales  
 

Las relaciones interpersonales se definen como las conexiones entre individuos 

involucrados en las acciones de una empresa (Van Staden, 2020). Según 

Oliveira y colaboradores (2019), estas habilidades sociales incluyen 

comunicación, resolución de problemas, colaboración, empatía y asertividad, 

fundamentales en el ámbito organizacional para facilitar interacciones efectivas. 

Moreno y Pérez (2018) destacan la importancia crucial de estas relaciones, ya 

que son aspectos esenciales en la vida social de las personas, influyendo 

directamente en su crecimiento y desarrollo. Además, según Ramírez y Soto 

(2021), se trata de un proceso de interacción que implica compartir 

conocimientos, sentimientos y emociones entre individuos dentro de un mismo 

entorno, considerando diversas condiciones y contextos.  

 

Rincón (2019) 

 

Siendo el mundo actual un mundo globalizado, se presentan problemas o 

dificultades, estrés, tensiones, desmotivación, etc.- las mismas que han 

generado un detrimento de las relaciones interpersonales, las mismas que 

permitirían que los seres humanos se relacionen apropiadamente, a ello se le 

conoce como un nuevo malestar cultural”.  

 

“Por lo tanto, no es difícil percibir cada necesidad para analizar su situación del 

problema, en un mundo heterogéneo, por ejemplo, en las empresas, donde se 

involucran sujetos con características diferentes, siendo la comunicación el 

medio para poder generar integración, mediante el entendimiento de las 

personas y su relación con las sociedades”. (Saez y Vallejos, 2017). 
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Ochoa (2017). “Especificaron que las relaciones interpersonales provienen de 

una teoría tridimensional de Schut, involucrando: inclusión, afecto y control, las 

mismas que se describen a continuación”: 

 

Inclusión. Percepción del colaborador de sentirse incluido y aceptado por el 

grupo, la dimensión se dirige por el deseo que posee el sujeto por sentirse 

valorado como parte del equipo. (Schnell y Hammer (2017). Por otro lado, 

consideraron que es aquel contacto y protagonismo que un sujeto anhela lograr 

en la empresa. (Schnell y Hammer, 2017) 

 

Control. Referida como aquella capacidad que posee un sujeto de sentir 

responsabilidad en aquellos aspectos que se encarga su lugar de trabajo 

(Ochoa 2017), por lo tanto, el control es percibido como aquel grado de dominio 

o poder que la persona puede alcanzar o pretende llegar. (Ochoa, 2017) 

 

Afecto. Referido al grado de cercanía que el sujeto pretende conseguir. Gaur 

(2019). Inclusión es conceptualizada como aquella prioridad, en donde la 

persona forma parte del grupo o incluye a alguien de su entorno, siendo este 

concepto como una necesidad de afecto, proximidad, mientras que control es 

un deseo o dominio de una situación. (Gaur, 2019) 

 

Según Guillermo (2015) 

 

Es la interacción entre varias personas, ya que consiste en diferentes 

relaciones sociales que se muestran reguladas y encaminadas por las distintas 

leyes e instituciones que interactúan. Las relaciones interpersonales están 

relacionadas con los siguientes aspectos: La buena comunicación entre 

colaboradores, la buena escucha, la acertada resolución de conflictos y la 

expresión automatizada de uno/una. Es por ello; que toda relación 

interpersonal siempre debe existir la comunicación, que es la base fundamental 

y la capacidad de las personas o colaboradores para poder procesar la 

información en cuanto a su entorno y difundir con el resto de los colaboradores 

de la empresa. (Guillermo, 2015) 
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Para Flores y Terán (2018) 

 

Las relaciones interpersonales, tanto en lo interno como lo externo del 

ambiente del trabajo, juegan un papel fundamental en las empresas. Ante 

esto, algunas veces el simple hecho de permanecer en un puesto de trabajo 

depende principalmente de tener conocimiento y llevar a la práctica las 

distintas habilidades sociales que son primordiales para mantener unas 

buenas relaciones interpersonales, ya que permite un mejor desenvolvimiento 

de funciones en el ámbito laboral.  

 

Características    de    las    relaciones    interpersonales saludables 

 

 

Comunicación (Intercambio de información): 

 

Según Jara (s.f), citado de Espinoza (2009) 

 

Indica que, en el ámbito del trabajo, es muy frecuente que los trabajadores 

tengan distintos y diferentes puntos de vista; y es por ello por lo que surgen 

distintos conflictos; en ese sentido, e s  fundamental se r  asertivos, flexibles 

y  adaptar tácticas comunicativas que contribuyan a generar buenas 

relaciones armoniosas; debido a que el logro de las metas en una empresa 

está relacionado. 

 

Para mantener una comunicación eficaz debe tener las siguientes 

características: 

 

Nivel de escucha: Habilidades para recepcionar distintos estímulos y una 

tendencia para poder comprender mensajes y respuestas entre los colaboradores.  

Asimismo; cuando la persona tiene una buena capacidad de escucha puede estar 

atento, muestra interés y estima a otras personas. 
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Resolución   de problemas:  Es la capacidad   de adaptación   o flexibilidad   a las   

diversas   situaciones   que son   inesperadas generadas por las malas relaciones 

interpersonales en el trabajo. 

 

Nivel de reserva: Son los diversos momentos en que las palabras son   

innecesarias    para   la   transmisión    de   pensamientos    y sentimientos; en 

esas situaciones el colaborador puede llegar hacer tan eficaz generando buenas 

relaciones laborales. 

 

Resolución de desacuerdo: Esta característica radica su importancia en 

proporcionar ayuda y lazos de compañerismo. 

 

Actitudes 

 

Según Chiavenato (2003), “Kurt Lewin, quien es representante de la teoría de 

las relaciones humanas, las conceptualiza como un diverso conjunto de 

tácticas y actitudes que son el resultado de los contactos entre personas y 

grupos”. 

 

Las actitudes están relacionadas con dos fundamentales áreas: 

 

Relación intrapersonal: Esta relación tiene que ver con uno mismo, con su 

mundo interior, ya  que; si se posee una buena autoestima e l  colaborador 

tendrá buenas actitudes consigo mismo pues contribuyen con el bienestar, se 

lograra hacer una gran diferencia entre los distintos fracasos o errores 

cometidos versus la capacidad y el valor personal. 

 

Relaciones interpersonales: Las actitudes de uno mismo contraen una buena 

percepción adecuada de los demás colaboradores con los cuales se relacionan 

día a día; ya que se integra todo lo positivo y negativo de ellas, teniendo un alto 

nivel de objetividad permanente con los aportes de todos. No obstante; si es 

positivo formará una gran contribución al desarrollo personal de todos los 

colaboradores; si es negativo se constituirá a la mejora continua.  

Las características de las actitudes son: 
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El respeto: Es una actitud que adquieren todos los trabajadores en sus centros 

laborales y  puede ser la principal motivación para desarrollar sus 

acciones. Asimismo; traen consigo características afectivas con los demás 

compañeros. 

 

La   empatía:   Es   una   parte   fundamental   de   las   relaciones 

interpersonales   ya que parten de determinadas   experiencias   y 

conductas de los colaboradores. 

 

Tolerancia al error: Los colaboradores suelen llegar a comprender ciertas cosas 

o situaciones de sus compañeros. 

 

Críticas   negativas:   Se trata de reaccionar   a ciertas   críticas negativas hechas 

por los compañeros. 

 

Trato: 

 

Según Espinoza (2009) 

   

Afirma, en los estudios realizados por Tamayo se refleja el cumplimiento de 

las metas y objetivos de las relaciones   interpersonales   en el trabajo (obtener 

y mantener la confianza entre los colaboradores, la ayuda y la comprensión 

de todos los integrantes de la organización). Por lo que en el ambiente laboral 

esto se demuestra en el buen trato y la amigabilidad del jefe y todos los 

integrantes del grupo de trabajo, ya que se logra una mejor productividad. 

(Espinoza, 2009) 

 

El trato presenta las siguientes características: 

 

Ayuda mutua: Es la interacción de los colaboradores del trabajo ya que está 

limitado por tres elementos primordiales:  Amabilidad, cortesía y buenos 

modales. 

 

Amigabilidad:  Es una táctica de llevarse bien con los demás colaboradores 
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del centro de trabajo e influir oportunamente sobre los compañeros. 

 

Reconocimientos: El reconocimiento en el ambiente laboral abarca tanto al 

equipo de trabajo como a los integrantes en lo individual. 

 

Modales:  Estos juegan un papel muy importante en las organizaciones de 

salud; ya que determinan el clima del ambiente laboral como: Buenos días, 

hasta luego, por favor, gracias etc. 

 

La importancia de las conexiones entre personas, según Guillermo (2015), 

radica en la interacción diaria entre colaboradores, que comparten puntos de 

vista, necesidades y afectos. Estas relaciones reflejan la relevancia de las 

interacciones interpersonales. 

 

Aunque las diferencias de pensamiento a veces generen conflictos entre 

colaboradores, reconocer estas discrepancias, valorar a los compañeros y 

buscar comprensión ayuda a resolver malentendidos y problemas en las 

organizaciones. Cada colaborador puede establecer y fortalecer relaciones a 

su elección, siendo fundamental la reciprocidad, la escucha y la flexibilidad 

para comprender en el ámbito de la salud (Guillermo, 2015). 

 

La comunicación desempeña un papel crucial en estas relaciones al facilitar 

la interacción de opiniones, experiencias y valores, permitiendo a los 

colaboradores de salud conocerse mejor a sí mismos, a sus compañeros y al 

entorno que los rodea. Las malas relaciones interpersonales en entornos de 

salud pueden generar conflictos laborales, aunque estos pueden prevenirse, 

anticiparse o resolverse. 

 

Los colaboradores, como el recurso principal de una organización de salud, 

no están exentos de conflictos debido a sus relaciones con otros 

colaboradores (Guillermo, 2015). 

Las conexiones interpersonales admiten un trabajo clave en el progreso del 

individuo. Varias de esas relaciones son casuales (con amigos de clase o 

compañeros de trabajo), otras son vitales (con los familiares o las familias de 
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los amigos); así mismo son fundamentes importantes porque facilita una vida 

más feliz, un ambiente de trabajo más respetuoso y una buena calidad de vida; 

es decir que las relaciones interpersonales, es un escudo estratégico de 

cualquier organización en la actualidad, por lo que si obtienen un trabajo 

armonioso, en equipo, coordinado, alcanzaran los objetivos de la organización 

y el desarrollo del colaborador. (Extremera y Fernández, 2004) 

 

2.1.2. Compromiso organizacional 

 

“El compromiso organizacional o lealtad de los empleados es definido por Davis 

y Newstrom, (2001) como el grado en el que un empleado se identifica con la 

organización y desea seguir participando activamente en ella" (p. 279). 

 

La definición de compromiso institucional de Hellriegel y Slocum (2009)  

 

La cual consiste en la intensidad de la participación de un empleado y su 

identificación con la organización, el compromiso organizacional se caracteriza 

por: Creencia y aceptación de las metas y los valores de la organización. 

Disposición   a realizar un esfuerzo importante   en beneficio de   la organización 

y el deseo de pertenecer a la organización. (p. 56) 

 

Milkovich y Boudreau (1997) 

 

La conjunción entre los valores y las creencias individuales, y la organización   

y   el   medio   ambiente; así   como   la   disponibilidad   de oportunidades, 

alternativas, influyen sobre el grado de compromiso. Por lo tanto, las 

organizaciones pueden afectar el compromiso al influir en las características 

del trabajo y del empleado, son características importantes y bastante notorias. 

(p.120)  

Emhan, Arslan, Yasar, y Cocuk, (2018)  

 

El compromiso organizacional, se define como el deseo del personal o 

empleado de continuar con el trabajo, de realizarlo con regularidad, de la 

intencionalidad y acción de proteger los activos de la organización y de realizar 
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un trabajo permanente alineado con las metas y objetivos institucionales. 

También se define como una forma de apego psicológico del personal hacia la 

organización o institución. 

 

“En tal sentido, es un proceso de armonización con la misión y visión 

institucional u organizacional y el propósito de integración del personal con las 

metas y valores, y que se evidencia en las expresiones individuales de interés 

hacia la organización” (Emhan et al., 2018).   

 

Se investigaron los fundamentos teóricos de la variable compromiso 

organizacional donde Ramírez y Domínguez (2012) afirman, “el compromiso 

organizacional es un estado psicológico en muchos casos subjetivo, que se 

caracteriza fundamentalmente por el vínculo de la persona con su institución” 

(p. 23).  

 

Por lo que se puede afirmar que e l  compromiso organizacional “es un estado 

psicológico de la persona que en muchos casos permite la continuidad sin 

condiciones en la empresa” (Elkhdr y Kanbur, 2018). 

 

Meyer y Allen (1991)  

 

Lo consideran al compromiso como subjetivo, inherente a la persona, como un 

estado psicológico que se relaciona entre la persona y una institución 

compuesto el compromiso afectivo, de continuidad y el normativo. Por ello que 

esta variable se le relaciona con la identificación y la lealtad de un trabajador a 

la institución, entendiendo por lealtad no a la sumisión, ni estar tras de los 

promotores, dueños, funcionarios o directivos sino al hecho de defenderla en 

todo el sentido de la palabra en torno al cumplimiento de sus objetivos y a la 

amenazas internas y externas.  

Para Zamora (2009)   

 

Dicho compromiso es la internalización de los valores institucionales a su 

quehacer diario manteniendo identidad y lealtad al lugar de su trabajo, es decir, 

el trabajador reconoce y defiende que la cultura organizacional también le 
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pertenece, son suyos desarrollando su trabajo con interés y lealtad conspirando 

a la organización como parte de ellos, consolidando su compromiso para el 

cumplimiento de los objetivos que repercute en la satisfacción y en la mejor 

calidad de vida de los trabajadores.  

 

Según Robbins (2004) el compromiso organizacional representa un estado 

emocional en el que un empleado se encuentra conectado emocionalmente con 

una organización en particular. Esta conexión se manifiesta a través de la 

identificación con los objetivos y propósitos de la empresa, generando un 

sentido de pertenencia y una identificación significativa con las tareas y labores 

específicas que desempeña dentro de esa organización. 

 

Hellriegel (2012) 

 

Complementando estas definiciones y conceptualizaciones, el compromiso 

organizacional también está referido a la fuerza o intensidad con lo que el 

colaborador se identifica con su organización apoyando permanentemente 

aceptando sus metas, misión y visión que tiene que cumplirlos con todas sus 

fuerzas, energía y predisposición en el fiel cumplimiento de sus funciones.  

 

Cuando el sentimiento de pertenencia tiene fortaleza, no solamente existe una 

fuerte similitud con la organización en todos sus aspectos, sino que también los 

trabajadores lo consideran como suma, como algo propio donde la lealtad  y la 

identidad priman en el comportamiento evidenciando en las actitudes de los 

colaboradores que muestran responsabilidad en sus acciones, discreción para 

guardar información confidencial y defendiéndola en todo momento 

demostrando credibilidad en su empresa preocupándose por su imagen y que 

sea el mejor espacio de su realización personal y profesional. 

 

El compromiso organizacional, “se refleja claramente en el éxito empresarial 

que se observa en su identidad hacia la organización, en su adecuado 

desempeño laboral y al sentimiento de pertenencia que tiene con todo el equipo 

de trabajo” (Meyer et al., s.f.)). 
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Onuoha y Idemudia, (2018) 

 

El compromiso organizacional es una variable categórica que diferencia a las 

organizaciones con alta efectividad de las menos efectivas, de ahí que todo líder 

que dirige una organización debe tener colaboradores identificados, 

comprometidos con la cultura organizaciones donde debe internalizarse el 

proceso productivo para así tener un crecimiento sostenible y estar a la 

vanguardia de la competencia.  

 

En la presente investigación según Ramos (2005),  

 

Consideramos como dimensiones del compromiso organizacional a sus tres 

componentes, como son: a) compromiso afectivo, que se refiere al aspecto 

subjetivo personal donde intervienen los sentimientos por la organización, 

donde el estado emocional del colaborador está estrechamente ligado a los 

quehaceres de la institución existiendo un vínculo recíproco entre los mismos.  

 

No obstante, Arias (2001)  

 

S eñala que en los países desarrollados el tema de compromiso ha sido 

estudiado profundamente.  A diferencia de los países subdesarrollados la 

investigación a este respecto es muy escasa. Pese al número elevado de 

empresas y organizaciones en México, no se localiza investigación profunda 

en relación al compromiso organizacional en nuestro país.  

Para Neves, Gravelo, Rodrigues, Maroco , Parreira (2018) “el compromiso 

organizacional afectivo es un vínculo emocional que se tiene con la 

organización que se refleja en la conjugación de los valores personales, 

sociales, éticos con los objetivos empresariales”.  

 

Betanzos, Andrade y Paz  (2006) 

 

Dentro de estas consideraciones este compromiso de los colaboradores está 

dado por el vínculo emocional hacía la organización mostrando plena 

identificación e involucramiento en la misión y visión. Este apego afectivo o 
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emocional implica una identificación plena con la cultura y filosofía empresarial 

que paralelamente se asocia con la protección u defensa ante las amenazas 

externas que viene siempre de la competencia, por lo que los logros o 

dificultades de la institución  también involucran  a los  colaboradores  que 

manifiestan su preocupación en tiempos de incertidumbre o satisfacción en los 

momentos de buenos logros o éxitos institucionales; b) compromiso de 

continuidad, como su nombre lo indica es el compromiso de voluntad que tienen 

los colaboradores la decisión de pertenecer a la organización sin ningún tipo de 

coacción o aspectos que le obliguen a pertenecer a ella contra su voluntad, es 

decir, el trabajador decide de  manera libre, voluntaria e intencional de estar 

en la organización como un fin personal de sí mismo asociándose íntegramente 

a su puesto o campo laboral o al grupo de trabajo  

 

Meyer y Allen (2004)  

 

Al referirse al compromiso de continuidad indican que los colaboradores 

evidencian que tienen interés de quedarse fundamentalmente porque no 

quieren perder lo que consiguieron como sus derechos laborales económicos 

y sociales como, por   ejemplo, beneficios, incentivos, seguro de salud y otros.  

 

El que tiene compromiso de continuidad opta por pertenecer a la organización 

a pesar de que muchas veces las condiciones tangibles no les sean favorables 

sin embargo prima el clima organizacional, el reconocimiento y motivación 

necesaria para sentirse seguro, respaldado y protegido en un ambiente de 

trabajo propicio para el cumplimiento de sus funciones. 

 

El compromiso normativo, se refiere cuando el colaborador asume 

conscientemente la obligación de ser leal a la institución con la finalidad de 

honrarlo con lealtad. El colaborador tiene la certeza y evidencia que la empresa 

se involucra en su desarrollo personal y recíprocamente le es leal 

permaneciendo en ella con lealtad en el sentido moral, que debe dar a la 

empresa por el hecho de recibir prestaciones como capacitaciones, 

especializaciones y reconocimientos por la labor realizada, es como un 
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sentimiento de deuda a la organización por la oportunidad de brindarle cierto 

tipo de recompensa lo que trae consigo un compromiso moral. 

 

Serrano y Portalanza (2014) 

 

Este compromiso implica una relación recíproca entre el trabajador y la 

institución donde el primero tiene la necesidad de ser leal por la oportunidad 

ofrecida de ser trabajador en la organización y por las oportunidades de mejorar 

personal y profesionalmente elevando cada vez más su calidad de vida, para 

ello los lideres deben influenciar en el compromiso institucional, para alcanzar 

la eficiencia de los colaboradores en el óptimo desempeño de sus funciones.    

 

“De esta manera, altos niveles de compromiso posibilitarán que se mantengan las 

capacidades colectivas generadas y las ventajas sostenibles y duraderas que la 

organización ha sido capaz de lograr”. (Claure y Bohrt, 2003) Teoría de Meyer y 

Allen de compromiso organizacional. 

 

Una teoría, basada en los aportes de Meyer y Allen (1991) “describen el 

compromiso organizacional de tres formas: compromiso emocional, continuidad 

del compromiso y compromiso normativo. Cada componente se despliega según 

diversos antecedentes y con disímiles implicaciones para el comportamiento de 

un individuo en el ámbito laboral u organizacional”.  

 

Allen y Meyer (1990) 

 

Si bien estos enfoques tienen en común un vínculo entre el empleado y la 

organización que disminuye la probabilidad de rotación, está claro que la 

naturaleza de ese vínculo es diferente. Los empleados con un fuerte compromiso 

afectivo permanecen porque quieren, los que tienen un fuerte compromiso de 

continuidad porque lo necesitan y los que tienen un fuerte compromiso normativo 

porque sienten que deben hacerlo.  
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Allen y Meyer, (1990) 

 

El enfoque más prevalente sobre el compromiso organizacional en la literatura 

es aquel en el que el compromiso se considera un vínculo afectivo o emocional 

con la organización, de modo que, el individuo fuertemente comprometido se 

identifica, participa y disfruta de la pertenencia a la organización.  

 

El compromiso afectivo, continuo y normativo se entiende mejor como partes 

individuales y distintivas en lugar de categorías separadas del compromiso 

hacia una actitud. Esto implica que los empleados pueden experimentar cada 

uno de estos estados psicológicos en diferentes grados. Por ejemplo, algunos 

empleados pueden sentir una fuerte obligación y una fuerte necesidad de 

permanecer, pero carecen de deseo de hacerlo; mientras que otros pueden 

tener un fuerte deseo sin sentir ni necesidad ni obligación, y así sucesivamente. 

La medida total del compromiso de una persona con la organización refleja, por 

lo tanto, estos distintos estados psicológicos por separado (Allen y Meyer, 

1990). 

 

“Finalmente, se propone que el componente normativo del compromiso 

organizacional estará influenciado por las experiencias del individuo tanto antes 

(socialización familiar / cultural), como después (socialización organizacional) de 

la entrada en la organización” (Allen y Meyer, 1990). 

Compromiso de continuidad: 

 

“En el sentido, de que el empleado o servidor, se siente obligado a 

continuar trabajando en su institución u organización”. (Meyer y Allen, 1984).  

 

Compromiso normativo:  

 

“El empleado o servidor, se siente responsable de la institución u organización 

y la percibe como un deber”. (Meyer y Allen, 1984). 
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Compromiso afectivo:  

 

Para Meyer y Allen, (1984) 

 

El compromiso afectivo es el deseo del servidor o empleado, de permanecer 

emocionalmente como miembro en la institución u organización, según sus 

preferencias.  El compromiso afectivo se interpreta como la conexión emocional, 

la identificación y la participación del empleado con la organización en la que 

trabaja. 

 

El compromiso organizacional se define como un factor determinante en la 

disposición para involucrarse e interactuar con la organización, con el deseo 

de permanecer en ella (Littlewood y Uribe, 2018, p.10). Este compromiso se 

manifiesta a través de: 

 

a. Compromiso individual: Se refiere al nivel de implicación que tiene el 

empleado con los objetivos y valores de la empresa. Un empleado 

comprometido muestra un mejor rendimiento en la realización de sus tareas 

(Silva, 2018, p.48). 

b. Compromiso colectivo: Implica la voluntad de colaborar con los 

compañeros, basada en el diálogo, la comprensión, la preocupación por los 

demás, la resolución de problemas y la definición de tareas en conjunto. Este 

compromiso implica analizar situaciones o proyectos en común, utilizando 

criterios más amplios y sólidos (Hart, 2018, p.30). 

 

2.2. Antecedentes 
 

2.2.1. Internacionales 
 
Zambrano y Zambrano  (2022) entiende: 
 
 
Que, el enfoque del trabajo de integración curricular se centró en investigar la 

carga laboral experimentada durante el teletrabajo debido a la pandemia de 

COVID-19 y cómo esta carga afectó el compromiso organizacional en la ESPAM 

MFL en el año 2020. El propósito fue analizar cómo el cambio a la modalidad 
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de trabajo remoto influyó en el compromiso de los empleados hacia la 

organización en ese contexto particular se utilizaron los métodos inductivo, 

deductivo y analítico sintético, así mismo las técnicas de investigación 

bibliográfica y de campo, también se aplicaron varios instrumentos de 

recopilación de datos, como la encuesta enfocada en 75 docentes, realizándose  

una entrevista al director del área de talento humano y a los directores de las 

carreras: Agroindustrias, Medio Ambiente, Administración Pública y 

Administración de Empresas, determinándose con esta información los factores 

que inciden en la carga laboral, tales como: distribución del tiempo, 

insatisfacción laboral, estrés, fatiga, adaptación a la TICS, entre otros. Además, 

el modelo Mayer y Allen, reveló el impacto y efecto del compromiso 

organizacional, siendo 27.24% de compromiso efectivo, el 18.89% compromiso 

de continuidad y el 25.15% en el compromiso normativo. Comprobando, que a 

pesar de las dificultades el compromiso de los evaluados hacia la ESPAM MFL, 

se mantiene, porque consideran que la institución cumple con sus obligaciones. 

 

Treviño y López, (2022) 

 

El objetivo de esta investigación fue analizar la relación entre el 

Empoderamiento Estructural y las Remuneraciones con la Satisfacción Laboral, 

el Compromiso Organizacional y el Burnout en docentes de educación media 

superior en México, además de explorar las diferencias en el impacto entre 

diferentes grupos. Se llevó a cabo un estudio con un diseño no experimental y 

transversal, empleando métodos correlacionales y causales. Se aplicó un 

instrumento de medición a 167 docentes, cuyos datos fueron analizados 

utilizando el método de ecuaciones estructurales. Los resultados obtenidos 

respaldan la influencia positiva del Empoderamiento Estructural en la 

Satisfacción Laboral, así como el impacto de las Remuneraciones en el 

Compromiso Organizacional, mediante el Empoderamiento Psicológico; pero no 

avalan el impacto negativo en el Burnout, lo cual contrasta con la literatura 

revisada. Los docentes a quienes la organización les brinda apoyo, información, 

recursos y oportunidades para aprender y desarrollarse presentan mayores 

niveles de Satisfacción Laboral y Compromiso Organizacional, así como 

quienes son mejor remunerados se encuentran más comprometidos con su 
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labor e institución. Entre las limitaciones destacan: los datos son recabados una 

vez en el tiempo y se orientó la muestra a aquellos docentes que estuvieran 

disponibles para responder las encuestas”. 

 
Murayari y Amasifen (2022) identifica: 
 
 
La relación entre calidad de vida laboral y compromiso organizacional en 

servidores públicos. Un estudio aplicado que describe la asociación con un 

diseño transversal, en una muestra de 100 colaboradores. Concluyó, existe una 

relación estadísticamente significativa entre la calidad de vida laboral y el 

compromiso organizacional, utilizando el análisis estadístico Rho de Spearman, 

cuyo valor es de 0.330 (p<0 .05), significando la obtención de una correlación 

media positiva. Las empresas entonces, cuando deseen cumplir sus metas 

deben lograr el compromiso de sus trabajadores, este compromiso se logrará 

cuando los mismos tengan altos estándares de calidad de vida laboral. 

 

Hancco, Carpio, Laura y Flores (2021) llevaron a cabo una investigación titulada 

"La relación interpersonal y el desempeño laboral en un hotel turístico en la 

provincia de Puno". El objetivo fue analizar las relaciones interpersonales de los 

colaboradores en dicho hotel. A través de los instrumentos utilizados, 

concluyeron que las relaciones interpersonales en el hotel estudiado fueron 

evaluadas como positivas según las escalas empleadas. Además, el 

rendimiento laboral de los trabajadores en este hotel fue calificado en una escala 

de rendimiento bueno. 

 

Agudelo (2019)  

 

Con el trabajo Relaciones interpersonales en la Institución Gran Colombia 

mediante el desarrollo de competencia en el comportamiento mental del 

docente: trabajo en equipo. Buscó identificar las competencias 

comportamentales en los trabajadores, centrándose en el trabajo en equipo. 

Teniendo como interés planificar una implementación que permita la mejora de 

su relación interpersonal, y de esta manera lograr una mejora de cada factor 

interno y externo institucional, planteándose de forma global el planteamiento 



36  

de una propuesta que logre el desarrollo de la competencia de actuación – 

trabajo en equipo – permitiendo el fortalecimiento de cada relación, para a 

posterior plantearse objetivos específicos como el diagnóstico de la 

organización estudiada, el conocimiento del trabajador con respecto a la 

competencia de trabajar en equipo, para ello se planteó elaborar un diagnóstico.  

 

Matos (2009) en su investigación: 

 

 “Comunicación y relaciones interpersonales entre directivos y docentes”. El 

objetivo fue diseñar un programa de intervención con estrategias que permitan 

mejorar los procesos de comunicación y relaciones interpersonales entre 

directivos y docentes del Núcleo Escolar Rural 365 del municipio Valera, Estado 

Trujillo. El estudio es de tipo cuantitativo descriptivo, diseño no experimental – 

transeccional o transversal. La investigación se realizó sobre una población de 

15 directivos, 70 docentes pertenecientes a 13 escuelas ubicadas en distintas 

zonas del municipio Valera y con una muestra aleatoria de 20 docentes y 2 

directivos del NER del Municipio de Valera. “La conclusión más importante es 

que desde el ámbito de la Orientación Educativa, tanto la comunicación como 

las relaciones interpersonales son entendidos como procesos fundamentales en 

la actuación de las personas; en particular, aquellas personas involucradas en 

las acciones que se gestan en el terreno educativo. Matos considera que es 

necesario mejorar los procesos comunicacionales en las instituciones 

educativas, pues así se conseguirá un mejor desempeño de las funciones 

directivas y docentes y se incrementará el nivel de participación de todos los 

involucrados en la tarea educativa”. Igualmente, considera que se debe 

garantizar el desarrollo de relaciones interpersonales armónicas que ayuden al 

intercambio, el trabajo en equipo y los consensos necesarios para desarrollar la 

gestión educativa. 

 

2.2.2. Nacionales 

 

Ruiz  (2023) en su tesis: 

 

“Comunicación y compromiso organizacional en los trabajadores de una 
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municipalidad distrital en el Departamento de La Libertad, 2023”, tuvo como 

objetivo determinar la relación entre la comunicación y el compromiso 

organizacional en los trabajadores de una municipalidad distrital en el 

Departamento de La Libertad, 2023. Se realizó bajo la metodología de 

enfoque cuantitativo de tipo aplicada, diseño no experimenta-transversal y de 

alcance descriptivo correlacional. La población estuvo conformada por 37 

colaboradores siendo una muestra censal. Para recopilar los datos se utilizó la 

técnica de la encuesta con su instrumento el cuestionario. Los resultados 

encontrados reflejaron que el 51,4% de los trabajadores de una municipalidad 

distrital en el departamento de La Libertad mantienes un nivel de comunicación 

organizacional medio, el 43,2% mantiene un nivel de compromiso organizacional 

bajo y medio con la entidad; además, se determinó que existe correlación 

positiva modera entre la comunicación y el compromiso organizacional, 

representado por Rho de 0,654 y Sig. 0,000 < 0,050, aceptándose la hipótesis 

de investigación. Concluyendo que, mientras mejor se desarrolle la 

comunicación en la entidad, mayor será el compromiso de los trabajadores. 

 

Quispe (2013) 

 

En su estudio titulado Actitud del profesional de enfermería y la relación 

interpersonal con el paciente hospitalizado en el Hospital General de Jaén, 

2013, Universidad Nacional de Cajamarca Sede Jaén; tuvo como objetivo 

establecer la relación entre la actitud de los enfermeros y la relación 

interpersonal en la percepción del paciente hospitalizado en los servicios de 

Cirugía y Medicina del Hospital General de Jaén. Investigación fue de tipo 

descriptivo, método observacional, inductivo y de análisis y se realizó un 

muestreo por conveniencia.  Se utilizó como instrumento un "Test de Actitud y 

relación interpersonal” construido en base a la escala de Likert, empleándose la 

técnica de la entrevista con su instrumento el cuestionario, dirigido a los usuarios 

pacientes. Concluyó; lo más importante del estudio es que queda comprobada 

la hipótesis mediante el uso de parámetros estadísticos demostrando que si 

existe relación entre la actitud de   los   enfermeros   y   la   relación   interpersonal   

del   usuario   paciente hospitalizado. Evidenciándose que la gran mayoría de 

enfermeros ayudados por el cúmulo de conocimientos y sentimientos 
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adquiridos, ofrecen cuidados humanizados y demuestran una relación 

interpersonal basada en el respeto, equidad, armonía, solidaridad; 

contribuyendo de manera favorable en la recuperación del usuario paciente 

hospitalizado.  

Vásquez, (2021)  

 

En la investigación el autor buscó determinar cómo se relaciona el trabajo 

colaborativo y las relaciones interpersonales del docente de nivel inicial de una 

institución educativa del distrito de Juanjuí-Chimbote. Surgiendo este trabajo 

ante la incertidumbre de cómo un trabajo colaborativo y habilidad interpersonal 

actúa cada año. Se utilizó un método cuantitativo, correlacional-no 

experimental, llegando a describir y relacionar las variables estudiadas. Como 

población-muestra se contó con 22 sujetos, encontrándose, que: existe relación 

entre trabajo colaborativo y comunicación en un 0.752*, siendo una relación 

positiva significativa; a la vez el trabajo colaborativo con las actividades del 

trabajo se relaciona en un 0.631*, siendo una correlación positiva moderada; 

con respecto a la habilidad de liderazgo era de 0.577*, siendo esta relación 

positiva moderada; con un valor de 0.547*.  

 

Yares, (2021)  

 

Realizó un trabajo con el propósito de establecer la influencia de la habilidad 

interpersonal en el trabajo en equipo del trabajador del Hotel Villa Kitzia, distrito 

de Santa María. El método utilizado es aplicado, explicativa, no experimental y 

con un enfoque mixto. En su población se contó con 21 colaboradores, e 

obteniéndose una confiabilidad en A l f a  de Cronbach de 0.915. En el resultado 

de la variable independiente se encontró que un 18.5% no suele relacionar con 

su colega cundo se necesita, un 22.2% no saben escuchar a otros, un 74.1% 

obtienen un valor de poder y que este es obtenido con el trabajo que realizan 

en su propia área, mientras que un 25.9% no lograr una apropiada comunicación 

con los otros en el sentido de ejercer influencia. Y con respecto a la variable 

dependiente el 70.4% a veces tienden a cumplir con todo lo que se les solicita, 

el 74.1% manifestó que en algunas ocasiones se les asigna labores 

importantes lo que les demuestra la confianza en su persona, el 37% no poseen 
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la habilidad para escuchar a los integrantes de su equipo, el 66.7% indicaron que 

casi nunca se cuenta con reuniones en donde estén presentes todos los niveles 

jerárquicos, el 22.2% en algunas ocasiones llegan a cumplir sus metas 

personales. Por tanto, determinó la relación significativa de las variables y a la 

vez, es positiva-moderada, concluyéndose la influencia entre las variables.  

 

Díaz y Mejía, (2017) 

 

El estudio tuvo como propósito de determinar si las relaciones interpersonales 

tienen influencia en el trabajo en equipo del casino Fargo Games SAC. Chiclayo. 

Siendo su población censal, conformada por 02 funcionarios y 45 

colaboradores, empleando la encuesta y un cuestionario conformado por 40 

ítems. Trabajo descriptivo-correlacional. Concluyó, la relación interpersonal 

posee influencia sobre el trabajo en equipo, de donde se encontró un resultado 

del 89.6% con respecto al coeficiente de correlación, por lo mismo, se podría 

indicar que al mejorar la variable independiente esta repercutirá sobre la 

dependiente a un nivel medio alto.  

 

Villa chica, (2018) 

 

En su investigación planteó el objetivo determinar cómo influye las relaciones 

interpersonales con la satisfacción laboral de enfermeros, Hospital Víctor 

Ramos Guardia - Huaraz. Investigación aplicada, de tipo correlacional, de 

diseño no experimental y transeccional, trabajando con 93 profesionales, todo 

ello a través de una encuesta a modo de cuestionario. Como resultados se 

obtuvo que el 39.8% opinaron que si existe una relación interpersonal a un nivel 

medio favorable, encontrándose satisfechos; con respecto a la dimensión 

necesidades el 29.0% el nivel hallado fue mediano favorable, pero se 

encontraban con una insatisfacción con la motivación el 63.4% su nivel fue 

favorable, encontrándose satisfechos; en la dimensión actitud, sin embargo un 

34.4% describe que la relación interpersonal es media favorable, encontrándose 

insatisfecha; la dimensión valor también fue media favorable en un 40.9%, 

encontrándose insatisfecho y, con respecto a comunicación un 35.5% describe 

una relación es media satisfecha, encontrándose satisfechos. En conclusión, la 
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relación es significativa entre las variables.  

 

Aguilar (2018) 

 

Realizó una investigación donde determino la relación de comunicación asertiva 

y relaciones interpersonales del docente de secundaria de una institución 

educativa de Los Olivos. Trabajo es básico, no experimental, transversal, 

hipotético-deductivo y correlacional. Trabajando con toda la población, 

conformado por 90 trabajadores. Los instrumentos de evaluación 

(cuestionarios) obtuvieron una validez aceptable al igual que la confiabilidad. 

Para obtener resultados se empleó la prueba establecida como rho Spearman. 

Concluyendo que las variables están relacionadas de forma directa (Rho=0, 

753) y significativa (p=0.000), aprobándose la hipótesis planteada, siendo la 

relación alta.  

    

2.2.3. Locales 

 

Guevara (2023)  

 

El objetivo de la investigación fue determinar la incidencia del manejo de 

conflictos de la Municipalidad Distrital de Pampas de Hospital en el compromiso 

organizacional de sus colaboradores, Tumbes, 2022. Investigación aplicada, 

con enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo- correlación, de diseño no 

experimental y de corte transversal, con las variables de estudio manejo de 

conflictos y compromiso organizacional con las dimensiones del desempeño y 

la lealtad laborales de los colaboradores. La población estuvo comprendida por 

30 trabajadores, entre servidores y funcionarios de la institución, con una 

muestra intencional no probabilística. Se utilizó la técnica de la encuesta con 

instrumento compuesto por 15 preguntas para cada variable en escala de Likert, 

los datos se procesaron en el programa SPSS. Los resultados indicaron que 

existió incidencia de la variable manejo de conflictos en el compromiso 

organizacional. El manejo de conflictos tuvo incidencia positiva en las 

dimensiones del desempeño laboral y de la lealtad laboral de la variable 

dependiente. Concluyó con la existencia de una incidencia positiva y 
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significativa de las variables de estudio con un coeficiente Rho de Spearman de 

0,594 indicándonos que existió una relación de asociatividad de nivel medio 

entre las variables. Para los objetivos específicos se concluyó con la existencia 

de una incidencia positiva y significativa de la variable manejo de conflictos con 

el desempeño laboral y un rs (∞= 0,506) indicándonos que existió relación de 

asociatividad de nivel medio entre la variable manejo de conflictos y la 

dimensión desempeño laboral. Para la lealtad laboral un p(rho) de 0,412 mostró 

la existencia de una relación de asociatividad media entre la variable manejo de 

conflictos y la dimensión lealtad. 

 

Masías, (2023) 

 

Cultura organizacional y su implicancia en el clima laboral de la Municipalidad 

Provincial de Tumbes, 2022. Tuvo como objetivo determinar la implicancia de la 

cultura organizacional en el clima laboral de la Municipalidad Provincial de 

Tumbes. Investigación de tipo aplicada, no experimental, correlacional, 

cuantitativa y transversal, Se trabajó con una muestra probabilística de 76 

colaboradores administrativos nombrados que comprendió a directivos, 

profesionales, técnicos y auxiliares. Las variables de estudio fueron la cultura 

organizacional con las dimensiones de los factores de la personalidad, 

simbólicos y de la comunicación y la variable el clima laboral con las 

dimensiones de autonomía, reconocimiento, cooperación y relaciones. Se utilizó 

la técnica de la encuesta con dos cuestionarios compuestos por 15 preguntas 

para cada variable en escala de Likert. En sus resultados destacan:  existió 

implicancia directa y significativa de la variable cultura organizacional con el 

clima laboral. Los factores de la personalidad obtuvieron respuestas de nivel 

medio para afirmar que existió implicancia con el clima laboral. Los factores 

simbólicos experimentaron una implicancia de nivel alta con el clima laboral. Los 

factores de la comunicación experimentaron una implicancia de nivel medio 

sobre la variable clima laboral. Concluyó con la existencia de una relación de 

asociatividad media alta entre las variables de estudio, con un Rho de Spearman 

(∞= 0,846) con un nivel de significancia bilateral menor al propuesto, 

aceptándose las hipótesis de trabajo planteadas en la investigación. 
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Garcia (2023) 

 

Cultura institucional y compromiso laboral de los trabajadores administrativos 

nombrados de la Dirección Regional de Agricultura, Tumbes (DRAT), 2022. La 

investigación tuvo por objetivo determinar la influencia de la cultura institucional 

en el compromiso laboral de los trabajadores administrativos nombrados de la 

DRAT. La metodología empleada fue aplicada, de tipo descriptiva-correlacional, 

con enfoque cuantitativo y diseño no experimental- trasversal, se trabajó con 

una muestra censal de 38 trabajadores administrativos nombrados de la DRAT. 

Empleándose la técnica de la encuesta, con dos cuestionarios compuestos por 

12 ítems para cada variable en escala de Likert. Los resultados obtenidos para 

la variable cultura institucional, indicaron un nivel alto con un 78.95%, en el nivel 

medio con un 21.05% y en el nivel bajo con un 0.00%; influenciando en la 

variable compromiso laboral ubicándose en el nivel alto de 84.21%, en el nivel 

medio de 15.79% y el nivel bajo de 0.00%; con un coeficiente de Rho Spearman 

de 0.572 y una significancia bilateral nulo. Para la dimensión de hábitos con una 

influencia de 65.79%, un coeficiente de rs de 0.327 y un P valué de 0.045. Los 

valores influyen con un nivel alto de 94.74%, un p (rho) de 0.372 y una 

significancia bilateral de 0.021. Para las creencias influyen con una 81.58%, una 

rho de Spearman de 0.561 y un P valué de 0.000. Las normas con una influencia 

de 76.32%, p (rho) (∞= 0.575) y una significancia bilateral de 0.000. Concluyó, 

existió influencia entre la variable cultura institucional en el compromiso laboral 

de los trabajadores administrativos nombrados de la DRAT. 
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2.3. Definición de términos básicos 

 
Compromiso organizacional: 

 

“Vínculo que incide en la permanencia del personal en una organización, 

modela su forma de hacer las cosas y disminuye los niveles de rotación del 

recurso humano. Es una actitud deseada por los emprendedores, pero 

desafiante de lograr” (Shanker, 2018) 

 

Compromiso de continuidad: 

 

Deseo de las personas de permanecer en la organización para obtener 

beneficios personales relacionados con la duración del trabajo (Muchtadin y 

Chaerudin, 2020). 

 

Compromiso afectivo: 

 

Conexión emocional de una persona con su organización de modo que genera 

un fuerte deseo de identificarse en la organización y disfrutar de la participación 

y membresía en la organización (Allen y Meyer, citado por Muchtadin y Caerían, 

2020). (Muchtadin y Chaerudin, 2020). 

 

Compromiso normativo: 

 

Autopercepción de obligación del personal de permanecer junto a su 

organización y continuar su trabajo (Allen y Meyer, citado por   Muchtadin y 

Chaerudin, 2020). (Muchtadin y Chaerudin, 2020). 

 

Relaciones interpersonales: 

 

Son habilidades sociales que implican comunicación, resolución de problemas, 

cooperación, empatía y asertividad para apoyar la interacción, las cuales son 

sumamente solicitadas en el ámbito empresarial. (Oliveira et al., 2019). 

Satisfacción laboral 
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Actitudes o sentimientos de las personas hacia varios aspectos de su trabajo 

donde esos sentimientos o actitudes pueden ser positivos o negativos 

(Wirawan, 2017).  (Wirawan, 2017). 
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III. MATERIALES Y MÉTODOS  

 
 
3.1. Hipótesis  

 
Hipótesis general 

La implicancia de las relaciones interpersonales es positiva y significativa en el 

compromiso organizacional del personal administrativo de la Municipalidad 

Distrital de La Cruz, en la Región Tumbes Perú, 2023. 

 

Hipótesis específicas: 

1. La implicancia de la dimensión inclusión es positiva y significativa en el 

compromiso organizacional del personal administrativo de la Municipalidad 

Distrital de La Cruz.  

2. La implicancia de la dimensión control es positivo y significativo en el 

compromiso organizacional del personal administrativo de la Municipalidad 

Distrital de La Cruz. 

3. La implicancia de la dimensión afecto es positiva y significativa en el 

compromiso organizacional del personal administrativo de la Municipalidad 

Distrital de La Cruz. 

 
3.2. Tipo de estudio y diseño de contrastación de hipótesis 

 

Hernández et al. (2014)  

 

Explican, este estudio se ajusta a un enfoque metodológico cuantitativo, de tipo 

descriptivo-correlacional. En términos de este enfoque, los estudios descriptivos 

se centran en indagar y describir los elementos característicos que conforman 

un fenómeno particular. El estudio busca identificar y describir las relaciones y 

características relacionadas con el Empoderamiento Estructural, las 

Remuneraciones, la Satisfacción Laboral, el Compromiso Organizacional y el 

Burnout en docentes de educación media superior en México. Además, se 

busca establecer correlaciones entre estas variables para comprender sus 

posibles interrelaciones. 
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Los estudios descriptivos indagan acerca de los elementos característicos que 

poseen los individuos, grupos poblacionales, comunidades u otros fenómenos 

motivos de estudio, con el fin de determinar y describir su comportamiento y 

correlacional porqué la intención fue describir o sustentar la asociación entre 

dos o más variables significativas, a través de coeficientes de correlación, los 

cuales son índices matemáticos que brindan información respecto al nivel e 

intensidad asociativa entre dos o más variables. 

 
El presente estudio se basó en diseño no experimental, transversal, cuantitativa, 

aplicada, procediéndose al acopio de los datos para realizar los análisis 

correspondientes en momento del tiempo, sintetizándose de la forma siguiente: 

 

          Ox 
 

M R 
 

 

           Oy 

Donde: 
 

M : Muestra 

Ox : Variable relaciones interpersonales 

Oy : Variable compromiso organizacional 

 R : Relación entre variables 
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3.3. Población, muestra y muestreo 
 
Población 

En el contexto de la investigación, el término se refiere a la totalidad de 

elementos o unidades de análisis que forman parte del espacio o entorno en el 

que se lleva a cabo el estudio. Esta definición resalta la amplitud y la inclusión 

de todos los elementos relevantes que forman parte del ámbito espacial en el 

que se realiza la investigación, según lo planteado por (Carrasco,2013).  

 
La población estuvo comprendida por todos los trabajadores de diferentes 

regímenes laborales que ascienden a 53 trabajadores administrativos, 

incluyendo a: Directivos/ funcionarios, profesionales, técnicos y auxiliares (Ver 

tabla 1)  

  

Tabla 1. Población laboral de la Municipalidad Distrital La Cruz 

Grupo ocupacional  Cantidad 

Directivos/ funcionarios 14 

Profesionales 01 

Técnicos 07 

Auxiliares 31 

Total 53 

  Fuente: Oficina de Recursos Humanos. Carta Nº 022-2023/MDLC-ALC 

 

Muestra 

 

Bernal (2016) define, “Es la parte específica de la población que se elige para 

obtener información y llevar a cabo mediciones y observaciones sobre las 

variables objeto de estudio en una investigación”. 

 

En el estudio en cuestión, la muestra fue intencional, significando la selección 

deliberadamente de elementos específicos de la población. En este caso, la 

muestra consistió en 53 trabajadores, abarcando distintas categorías como 

directivos, funcionarios, profesionales, técnicos y auxiliares, considerándose 

estos elementos representativos de la población en estudio. 
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Muestreo 

 

Carrasco (2013) refiere: 

 

“Es la técnica que nos permite seleccionar muestras adecuadas de una 

población de estudio. El muestreo debe conducir a la obtención de una muestra 

representativa de la población de donde proviene, esta condición establece que 

cada elemento de la población tiene la misma probabilidad de ser incluida en la 

muestra. El estudio de selección de muestras, en sí constituye todo un estudio 

pormenorizado”. 

 

La aplicación del cuestionario se realizó en las primeras horas de la mañana 

para lograr la mayor eficiencia en su aplicación. La investigación empleó el 

muestreo no probabilístico donde involucraron a todos los componentes de la 

muestra censal, mediante el diligenciamiento de dos cuestionarios, para la 

variable relaciones interpersonales con 14 preguntas en escala de Likert: Muy 

de Acuerdo (5), De acuerdo (4), Indeciso (3), En desacuerdo (2), Muy en 

desacuerdo (1), y para la variable compromiso organizacional con 18 preguntas 

en la misma escala de Likert. 

 

 

3.4. Métodos, técnicas e instrumentos 

 

Métodos 

 

Según Velásquez y Rey (2010) entienden, son procedimientos que posibilitan 

la elaboración teórica de los datos, permitiendo la generación de 

generalizaciones en forma de teorías, hipótesis, leyes, conceptos y hechos 

científicos. Estos métodos se manifiestan de manera global a lo largo del 

desarrollo de la investigación.  

 

“Se empleó durante la elaboración de las conclusiones, que permitieron elaborar 

recomendaciones para dar solución al problema planteado. Asimismo, en el 

momento de evaluar las figuras, las entrevistas y al elaborar el resumen en el 
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marco teórico” (Velásquez y Rey, 2010). 

 

Método deductivo. 

 

Método científico que considera que la conclusión está implícita en las premisas. 

Por, ello supone que las conclusiones siguen necesariamente a las premisas: si 

el razonamiento deductivo es válido y las premisas son verdaderas, la 

conclusión sólo puede ser verdadera, se aplicó para obtener la bases teórico – 

científicas de la investigación. (Velásquez y Rey, 2010). 

 

Método inductivo 

 

El enfoque inductivo se caracteriza por inferir hechos observados a partir de 

leyes generales, a diferencia del enfoque deductivo donde se formulan leyes a 

partir de hechos observados. El método inductivo nos permite derivar 

conclusiones significativas basadas en hechos que son directamente 

observables y que luego se generalizan para obtener conclusiones más amplias 

o principios generales. (Velásquez y Rey, 2010). 

 

Método analítico 

 

Se utilizó en todo momento del procesamiento de toda la información recopilada 

a través de una vasta documentación, durante la primera etapa del proyecto, la 

misma que una vez seleccionada se catalogaron y se extrajeron los temas más 

relevantes respecto de nuestra formulación del problema, hipótesis y objetivos. 

(Velásquez y Rey, 2010). 

 

 

Método sintético 

 

“Se empleó durante la elaboración de las conclusiones, que permitieron elaborar 

recomendaciones para dar solución al problema planteado. Asimismo, en el 

momento de evaluar las figuras, las entrevistas y al elaborar el resumen en el 

marco teórico” (Velásquez y Rey, 2010). 
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Método cuantitativo 

 

“Porque la información fue procesada por medio de la estadística descriptiva y 

la estadística inferencial, en el que se hizo uso del Alfa de Cronbach, Coeficiente 

de Spearman, tablas de frecuencia” (Hernández et al., 2014). 

 

Técnicas 

 

Según Bernal (2016), se emplearon las siguientes técnicas: 

 

Documental 

 

“Esta, permitió revisar, analizar y cuestionar la literatura de los textos, revistas 

e informes técnicos y administrativos y en artículos científicos; esta información 

fue recopilada empleando la ficha bibliográfica”. 

 

Encuesta 

 

Según Bernal (2016), Es un procedimiento de investigación que implica obtener 

información de personas encuestadas mediante el uso de cuestionarios 

diseñados previamente para recabar información específica. 

 

En el contexto de la investigación, se empleó la técnica de encuesta, 

utilizándose cuestionarios dirigidos a la unidad de análisis de la muestra bajo 

estudio. Esta técnica permitió la recolección de datos tanto cuantitativos como 

cualitativos derivados del muestreo, tal como se describe en los Anexos 5, 6, y 

11. 

 

Instrumentos 

 

Según Falcón y Herrera (2005), los instrumentos son dispositivos o formatos, 

ya sea en papel o en formato digital, que se utilizan para obtener, registrar o 

almacenar información relevante en una investigación. 
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Algunos ejemplos comunes de instrumentos utilizados en investigaciones 

pueden incluir cuestionarios, encuestas, escalas de medición, entrevistas 

estructuradas o semiestructuradas, observaciones, entre otros dispositivos 

diseñados específicamente para recopilar datos pertinentes al estudio en 

cuestión. 

 

Fichas bibliográficas, “instrumento utilizado para la registración de la 

información de la literatura de las variables”. 

 

Libreta de apuntes, “para la consignación de las ocurrencias y/o situaciones en 

el lugar y momento de la ejecución del proyecto”. 

 

Cuestionario. La investigación consta de dos cuestionarios con 14 y 18 

preguntas para cada variable en escala de Likert: Muy de Acuerdo (MA) “5”, De 

acuerdo: (DA) “4”, Indeciso (I) “3”, En desacuerdo (ED) “2”, Muy en desacuerdo 

(MD) “1”. (Anexo 5 y 6) 
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3.5. Procesamiento y análisis 

 
Procesamiento 

 

Después de recolectarse los datos, fueron ingresados a una base de datos 

Excel, diseñada previamente por el autor, con el propósito de ordenar y 

organizar la información, importándose al programa estadístico SPSS, 

obteniéndose información, presentándose en tablas que contienen frecuencias, 

coeficientes e indicadores de las variables en estudio de acuerdo a los 

requerimientos de los objetivos. 

 

Análisis 

 

Luego se realizó el análisis descriptivo e inferencial, proporcionando información 

para la contratación de la hipótesis con el P- valué y la correlación entre las 

variables mediante el coeficiente de Spearman; está nueva información se 

discutió confrontándose con las bases teórico - científicas y las investigaciones 

de diferentes autores de orden internacional, nacional y local, permitiendo 

alcanzar el objetivo general de la investigación. 

 

3.6. Validez y confiabilidad del instrumento 

 

Validez 

 

La validez de un instrumento se refiere a la medida en que este realmente 

evalúa la variable que pretende medir, según Hernández et al. (2014). En el 

caso específico mencionado, la vigencia del instrumento fue asegurada 

mediante la validación por parte de expertos en la materia. Esta validación, 

detallada en el Anexo 9, implica la aprobación por parte de especialistas en el 

campo para garantizar que el instrumento sea adecuado y mida con precisión 

las variables deseadas. Además, se pueden haber realizado mejoras o ajustes 

basados en las sugerencias de los expertos antes de su adopción definitiva. 

(Ver Anexo 9 y 10). 
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Confiabilidad 

 

Para obtener el grado de confiabilidad de los instrumentos se recurrió a la 

aplicación de una prueba piloto a la población compuesta de diez trabajadores 

de la MDLC y calcular el coeficiente Alfa de Cronbach de los instrumentos a ser 

aplicados en el desarrollo de la investigación. 

 

Hernandez et al. (2014) 

 

Mediante la siguiente escala de valores para los niveles de 0,53 a menos 

confiabilidad débil, de 0,54 a 0,59 Confiabilidad baja, de 0,60 a 0,65 Confiable, 

de 0,66 a 0,71 Muy confiable, de 0,72 a 0,99 Excelente confiabilidad 1,0 

Confiabilidad perfecta.  

 

El coeficiente Alfa de Cronbach para la variable Relaciones Interpersonales fue 

de 0,987 como resultado de la aplicación de la prueba piloto con catorce 

preguntas en escala de Likert. Para la variable compromiso organizacional el 

coeficiente Alfa de Cronbach resultó 0,979 para las dieciocho preguntas. Niveles 

aceptables para el desarrollo de la investigación. (Tabla 2 y 3 y (Anexo 7, 8). 

 

Tabla 2. Fiabilidad de la variable relaciones interpersonales 

  

Alfa de Cronbach N° de elementos 

.987 14 

Fuente: Prueba Piloto 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Tabla 3. Fiabilidad de la variable compromiso 

organizacional 
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Alfa de Cronbach N de elementos 

.979 18 

Fuente: Prueba Piloto 

 

 

 
3.7. Definición y operacionalización de variables 
 

 Variable 1: Relaciones interpersonales 

 

Definición conceptual 

 

Las habilidades sociales, como la comunicación efectiva, la resolución de 

problemas, la cooperación, la empatía y el asertividad, son competencias 

altamente valoradas y demandadas en el entorno empresarial, según lo 

señalado por Oliveira, Santos, Carvalho y Silva (2019). Estas habilidades son 

fundamentales para facilitar interacciones exitosas y eficientes en el ámbito 

laboral, permitiendo a los individuos colaborar, resolver conflictos y trabajar de 

manera efectiva en equipo. 

 
Definición operacional 
 

Datos para la variable relaciones interpersonales se recopilaron mediante la 

técnica de la encuesta, aplicando un cuestionario compuesto por 14 preguntas 

en escala de Likert, con cinco alternativas de respuesta, aplicándose a los 53 

colaboradores de la MDLC.  (Ver tabla 4), (Anexo 1, 2, 3, 4, 5 y 6). 

 

 

 

 

 

Tabla 4. Dimensiones, indicadores e ítems, variable 

relaciones interpersonales 
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Dimensiones Indicadores Preguntas 

Inclusión Sentimientos de aceptación 1, 2, 3, 4, 5, 6, 

  Capacidad de integración   

  Comunicación   

      

Control Influencia en el equipo 7, 8, 9, 10, 

  Liderazgo   

      

Afecto Respeto 11, 12, 13, 14. 

  Interacción   
       Fuente: Encuesta 

 

 

Variable 2: Compromiso organizacional 

 

Definición conceptual 

 

La implicación de un empleado, su identificación con la organización y la 

disposición para dedicar esfuerzos en beneficio de la misma, representan la 

intensidad de su compromiso organizacional, según la definición de Hellriegel y 

Slocum (2009). Este compromiso se refiere al grado de conexión emocional y 

disposición del empleado para contribuir al éxito y desarrollo de la organización 

mediante su participación activa y esfuerzo adicional. 

 

Definición operacional 

La recolección de los datos sobre el compromiso organizacional se realizará 

mediante encuestas utilizando un cuestionario compuesto por 18 preguntas con 

una escala de Likert de cinco alternativas de respuesta. Esta encuesta se aplicó 

a los 53 colaboradores de la MDLC.   (Ver tabla 5), (Anexo 1, 2, 3, 4, 5 y 6). 

 

 

 

 

 

 

Dimensiones 
 
Organizacional 
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 Indicadores: Actitudes, rotación, involucramiento. 
  
Normativo 
  
  Indicadores: Permanencia, condiciones, lealtad. 
  
Continuidad 
  
 Indicadores: Beneficios, liderazgo, empatía. 
 
 
 

Tabla 5. Dimensiones, indicadores e ítems, variable 

compromiso organizacional  

Dimensiones Indicadores Preguntas 

Organizacional Actitudes 
15, 16, 17, 18, 

19, 20, 

  Rotación   

  Involucramiento   

      

Normativo Permanencia 21, 22, 23, 24, 

  Condiciones   

  Lealtad   

Continuidad     

  Beneficios 25, 26, 27, 28. 

  Liderazgo 29, 30, 31, 32 

  Empatía   
     Fuente: Encuesta 
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IV. RESULTADOS Y DISCUSIÓN 
 
 

4.1 Resultados 

 

Para el objetivo general: Determinar la implicancia de las relaciones 

interpersonales en el compromiso organizacional del personal administrativo de 

la Municipalidad Distrital de La Cruz en la Región Tumbes. Perú, 2023. 

 

 

Tabla 6. Implicancia de las relaciones interpersonales en el compromiso 

organizacional.  

 

Nivel 
Relaciones Interpersonales   Compromiso Organizacional 

Puntuación n %   Puntuación n % 

Alta 52 a 70 13 24.5   66 a 90 17 32.1 

Media 33 a 51 23 43.4   42 a 65 22 41.5 

Baja 14 a 32 17 32.1   18 a 41 14 26.4 

Totales 53 100.0     53 100.0 

Fuente: Encuesta. 

 

Las relaciones interpersonales que comprendieron el análisis de las 

dimensiones inclusión, control y afecto tuvieron respuestas de nivel medio con 

el 43,4%, en   nivel bajo  32,1% y para el nivel alto con el 24,5% con una 

implicancia en la variable compromiso organizacional que experimentaron 

contestaciones de nivel medio con el 41,5% para el nivel alto con el 32,1% y 

para el nivel bajo con el 26,4% de los colaboradores administrativos de la 

Municipalidad Distrital de La Cruz, en la Región Tumbes.  

 

Prueba de hipótesis para el objetivo general: La implicancia de las relaciones 

interpersonales es positiva y significativa en el compromiso organizacional del 

personal administrativo de la Municipalidad Distrital de La Cruz, en la Región 

Tumbes Perú, 2023, 

Resultados que los podemos confirmar mediante los cálculos del coeficiente 

Rho de Spearman de 0,525 con una significación bilateral de 0,000 al 1%, 

indicando que existió una implicancia de las relaciones interpersonales es 

positiva y significativa en el compromiso organizacional del personal 
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administrativo de la Municipalidad Distrital de La Cruz. Como consecuencia 

aceptamos la hipótesis de trabajo para el objetivo general. 

 

Tabla 7. Correlación entre relaciones interpersonales y 

compromiso organizacional  

 

Rho de Spearman 
Relaciones 

Interpersonales 
Compromiso 

Organizacional 

Relaciones 
Interpersonales 

Coeficiente 
de 
correlación 

  ,525** 

Sig. 
(bilateral) 

  0.000 

N   53 

Compromiso 
Organizacional 

Coeficiente 
de 
correlación 

,525**   

Sig. 
(bilateral) 

0.000   

N 53   

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

Fuente: Encuestas 

 

Para el objetivo específico 1: Describir la implicancia de la dimensión inclusión 

en el compromiso organizacional del personal administrativo de la Municipalidad 

Distrital de La Cruz. 

 

 

Tabla 8. implicancia de la dimensión inclusión en el compromiso 

organizacional 

 

Nivel 
Dimensión Inclusión   Compromiso Organizacional 

Puntuación n %   Puntuación n % 

Alta 22 a 30 9 17.0   66 a 90 17 32.1 

Media 14 a 21 28 52.8   42 a 65 22 41.5 

Baja 6 a 13 16 30.2   18 a 41 14 26.4 

Totales 53 100.0     53 100.0 

Fuente: Encuesta. 

 

En la Municipalidad Distrital de La Cruz en la Región Tumbes, los colaboradores 

administrativos muestran, en su mayoría, un nivel alto de percepción en la 

dimensión de inclusión, representado por un 52,8%, mientras que un 30,2% se 
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sitúa en nivel medio y un 17,0% en nivel bajo. Estos datos tienen implicaciones 

directas en el compromiso organizacional, ubicándose en nivel medio con 

41,5%, el 32,1% en nivel alto y con 26,4% en nivel bajo. Esto sugiere que una 

parte significativa de los colaboradores administrativos se siente incluida en la 

organización, lo que puede influir en su compromiso con la misma. 

 

Prueba de hipótesis para el objetivo específico 1: La implicancia de la 

dimensión inclusión es positiva y significativa en el compromiso organizacional 

del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de La Cruz.  

 

Los datos obtenidos de los colaboradores administrativos de la Municipalidad 

Distrital de La Cruz en la Región, indican una asociación positiva y significativa 

entre la dimensión de inclusión y el compromiso organizacional. Esto se 

confirma con el coeficiente Rho de Spearman de 0,609 y una significación 

bilateral de 0,000 al 1%. En conclusión, se acepta la hipótesis planteada para el 

objetivo específico 1, demostrando que existe una relación directa entre la 

inclusión percibida por los colaboradores y su compromiso con la organización. 

 

 

 

Tabla 9. Correlación entre dimensión inclusión y 

compromiso organizacional  

 

Rho de Spearman Inclusión 
Compromiso 

Organizacional 

Inclusión 

Coeficiente 
de 
correlación 

  ,609** 

Sig. (bilateral)   0.000 

N   53 

Compromiso 
Organizacional 

Coeficiente 
de 
correlación 

,609**   

Sig. (bilateral) 0.000   

N 53   

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

Fuente: Encuestas 
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Para el objetivo específico 2: Explicar la implicancia de la dimensión control 

en el compromiso organizacional del personal administrativo de la Municipalidad 

Distrital de La Cruz.  

 

Tabla 10. Implicancia de la dimensión control en el compromiso 

organizacional 

 

Nivel 
Dimensión Control    Compromiso Organizacional 

Puntuación n %   Puntuación n % 

Alta 15 a 20 15 28.3   66 a 90 17 32.1 

Media 9 a 14 26 49.1   42 a 65 22 41.5 

Baja 4 a 8 12 22.6   18 a 41 14 26.4 

Totales 53 100.0     53 100.0 

Fuente: Encuesta. 

 

 

Para la dimensión control que tuvo como indicadores la influencia en el equipo 

y el liderazgo, percibieron respuestas de nivel medio con 49,1%, para el nivel 

alto con el 28,3% y para el nivel bajo con el 22,6% con una implicancia en la 

variable compromiso organizacional que experimentaron contestaciones de 

nivel medio con el 41,5% para el nivel alto con el 32,1% y para el nivel bajo con 

el 26,4% de los colaboradores administrativos de la Municipalidad Distrital de 

La Cruz.  

 

Prueba de hipótesis para el objetivo específico 2: La implicancia de la 

dimensión control es positivo y significativo en el compromiso organizacional del 

personal administrativo de la Municipalidad Distrital de La Cruz, en la Región 

Tumbes. 

 

Efectos que los podemos contrastar con el cálculo del coeficiente Rho de 

Spearman de 0,417 con una significación bilateral de 0,000 al 1%, cifras que 

indican que existió una relación de asociatividad de nivel bajo entre la dimensión 

control y el compromiso organizacional, de las respuestas de los colaboradores 

administrativos de la Municipalidad Distrital de La Cruz, en la Región Tumbes.   

Como corolario aceptamos la hipótesis de trabajo para el objetivo específico 2. 
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Tabla 11. Correlación entre dimensión control y 

compromiso organizacional  

 

Rho de Spearman Control 
Compromiso 

Organizacional 

Control 

Coeficiente 
de 
correlación 

  ,417** 

Sig. (bilateral)   0.002 

N   53 

Compromiso 
Organizacional 

Coeficiente 
de 
correlación 

,417**   

Sig. (bilateral) 0.002   

N 53   

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

Fuente: Encuestas 

 

Para el objetivo específico 3: Determinar la implicancia de la dimensión afecto 

en el compromiso organizacional del personal administrativo de la Municipalidad 

Distrital de La Cruz.  

 
 

Tabla 12. Implicancia de la dimensión afecto en el compromiso 

organizacional  

 

Nivel 
Dimensión Afecto   Compromiso Organizacional 

Puntuación n %   Puntuación n % 

Alta 15 a 20 15 28.3   66 a 90 17 32.1 

Media 9 a 14 24 45.3   42 a 65 22 41.5 

Baja 4 a 8 14 26.4   18 a 41 14 26.4 

Totales 53 100.0     53 100.0 

Fuente: Encuesta. 

 

La dimensión que analizó el afecto acompañado de los indicadores que 

midieron el respeto y la interacción obtuvieron respuestas de nivel medio del 

46,3% para el nivel alto del 28,3% y para el nivel bajo con el 26,4% con una 

implicancia en la variable compromiso organizacional que experimentaron 

contestaciones de nivel medio con el 41,5% para el nivel alto con el 32,1% y 

para el nivel bajo con el 26,4% de los colaboradores administrativos de la 

Municipalidad Distrital de La Cruz.  
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Prueba de hipótesis para el objetivo específico 3: La implicancia de la 

dimensión afecto es positiva y significativa en el compromiso organizacional del 

personal administrativo de la Municipalidad Distrital de La Cruz. 

 

Resultados que los podemos corroborar con el cálculo del coeficiente Rho de 

Spearman de 0,626 con una significación bilateral de 0,000 al 1% mostrando 

una relación de asociatividad de nivel medio entre la dimensión afecto y la 

variable compromiso organizacional, de las respuestas de los colaboradores 

administrativos de la Municipalidad Distrital de La Cruz. Como corolario 

aceptamos la hipótesis de trabajo para el objetivo específico 3. 

 

Tabla 13. Correlación entre dimensión afecto y 

compromiso organizacional 

 

Rho de Spearman Afecto 
Compromiso 

Organizacional 

Afecto 

Coeficiente 
de 
correlación 

  ,626** 

Sig. (bilateral)   0.000 

N   53 

Compromiso 
Organizacional 

Coeficiente 
de 
correlación 

,626**   

Sig. (bilateral) 0.000   

N 53   

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

Fuente: Encuestas 

 

 

4.2 Discusión 
 
 
Para Oliveira, Santos, Carvalho, y Silva (2019) se refieren “Las habilidades 

sociales como la comunicación, resolución de problemas, colaboración, empatía y 

asertividad son fundamentales en el ámbito organizacional, ya que respaldan las 

interacciones efectivas entre individuos, según se refiere. Estas habilidades juegan 

un papel crucial al facilitar el trabajo en equipo, la resolución de conflictos y el 

desarrollo de relaciones productivas en un entorno laboral. 
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Además, las relaciones interpersonales, según Moreno y Pérez (2018), son 

elementos esenciales en la vida social de las personas, teniendo un impacto directo 

en su desarrollo y evolución. Estas relaciones influyen en cómo nos relacionamos, 

aprendemos y nos desarrollamos como individuos en el entorno social y laboral. Su 

relevancia radica en su capacidad para fomentar el crecimiento personal, la 

colaboración y el bienestar general.  

 

En nuestra investigación las relaciones interpersonales que comprendieron el 

análisis de las dimensiones inclusión, control y afecto tuvieron respuestas de 

nivel medio con el 43,4% para el nivel bajo con el 32,1% y para el nivel alto con 

el 24,5% con una implicancia en la variable compromiso organizacional que 

experimentaron contestaciones de nivel medio con el 41,5% para el nivel alto 

con el 32,1% y para el nivel bajo con el 26,4% de los colaboradores 

administrativos de la Municipalidad Distrital de La Cruz, en la Región Tumbes 

Perú, 2024. 

 

Ruiz  (2023) 
 
 

El estudio titulado "Comunicación y compromiso organizacional en los 

trabajadores de una municipalidad distrital en el Departamento de La Libertad, 

2023" tuvo como objetivo principal analizar la relación existente entre la 

comunicación y el compromiso organizacional en los trabajadores. Los 

resultados obtenidos sugieren que a medida que la dimensión de la 

comunicación, en el contexto de las relaciones interpersonales en la entidad, se 

desarrolla de manera más efectiva, aumenta el nivel de compromiso de la 

organización en su conjunto. Este hallazgo subraya la importancia de una 

comunicación fluida y efectiva en el fortalecimiento del compromiso de los 

empleados hacia la organización dentro del contexto específico de una 

municipalidad distrital en La Libertad. 

 

Los hallazgos del estudio muestran una correlación significativa entre la 

comunicación y el compromiso organizacional en los trabajadores de la 
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municipalidad distrital en La Libertad, representada por un coeficiente de 

correlación Rho de 0,654. Esta correlación moderada y positiva indica que a 

medida que mejora la comunicación dentro de la organización, tiende a 

incrementarse el nivel de compromiso organizacional. Estos resultados 

respaldan la hipótesis de investigación planteada. 

 

Es interesante observar similitudes con investigaciones previas, como el estudio 

de Diestra (2019) sobre comunicación y compromiso organizacional en una 

municipalidad limeña, donde se encontró una correlación significativa con un 

coeficiente de Rho = 0,879, mostrando una relación positiva alta entre estas 

variables. Esta diferencia en los valores de correlación podría atribuirse al 

tamaño de la muestra, siendo posible que el estudio de Diestra haya trabajado 

con una muestra más amplia. 

 

Asimismo, el estudio de Calderón (2017) sobre comunicación y compromiso 

organizacional en una municipalidad de Ascope, también en La Libertad, reveló 

una correlación significativa pero más débil (Rho = 0,331) entre comunicación y 

compromiso organizacional. Esta diferencia en el coeficiente encontrado podría 

estar relacionada nuevamente con las particularidades de la muestra utilizada 

en la investigación. 

 

En resumen, estos hallazgos sugieren consistentemente que existe una 

asociación positiva entre la comunicación y el compromiso organizacional en 

contextos municipales, aunque la fuerza de esta relación puede variar 

dependiendo del tamaño y las características específicas de la muestra 

analizada en cada estudio. 

 

Con respecto al primer objetivo específico, La dimensión inclusión que tuvo 

como indicadores a los sentimientos de aceptación, capacidad de integración y 

comunicación presentaron contestaciones de nivel alto con el 52,8% de ellas, 

para el nivel bajo con el 30,2% y para el nivel bajo con el 17,0% con una 

implicancia en la variable compromiso organizacional que experimentaron 

contestaciones de nivel medio con el 41,5% para el nivel alto con el 32,1% y 

para el nivel bajo con el 26,4% de los colaboradores administrativos de la 
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Municipalidad Distrital de La Cruz, en la Región Tumbes Perú, 2024. 

 

Los resultados obtenidos en la dimensión de inclusión, específicamente en 

relación con la percepción de la comunicación organizacional por parte de los 

trabajadores de la municipalidad, muestran que más del 50% de los 

colaboradores consideran que la comunicación en la organización se sitúa en 

un nivel medio, aunque con una tendencia hacia el nivel bajo, representado por 

un 40,5%. Estos hallazgos coinciden con estudios similares, como el de Merino 

(2022) en una municipalidad en Amazonas, donde se reportó que el 37.5% de 

los trabajadores calificaron la comunicación como regular y el 35% como 

deficiente. Además, se alinean con la investigación de Pinzón et al. (2021) en 

municipios de Venezuela, donde se identificó que el nivel de comunicación era 

medianamente insatisfactorio. 

 

Este nivel de comunicación identificado se respalda por la definición de Saputra 

et al. (2021), quienes destacan la comunicación organizacional como un factor 

clave para mejorar el desempeño de los trabajadores en su organización. En el 

caso estudiado, la comunicación entre los empleados se percibe como 

deficiente y con una participación limitada, lo que impacta negativamente en el 

logro de los objetivos organizacionales. Además, se señala que la comunicación 

horizontal, es decir, entre pares o dentro del mismo nivel jerárquico, se 

encuentra en un nivel bajo según el 48,7%, lo que podría ser uno de los 

principales factores que contribuyen a esta percepción de comunicación 

organizacional deficiente. 

 

El segundo objetivo específico, la dimensión control que tuvo como indicadores 

la influencia en el equipo y el liderazgo, percibieron respuestas de nivel medio 

con el 49,1% para el nivel alto con el 28,3% y para el nivel bajo con el 22,6% 

con una implicancia en la variable compromiso organizacional que 

experimentaron contestaciones de nivel medio con el 41,5% para el nivel alto 

con el 32,1% y para el nivel bajo con el 26,4% de los colaboradores 

administrativos de la Municipalidad Distrital de La Cruz, en la Región Tumbes 

Perú, 2023. 
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Los hallazgos de los tesistas que investigaron sobre el control, liderazgo y 

trabajo en equipo se basan en la teoría del comportamiento organizacional 

propuesta por Herbert A. Simón en 1947, según cita de Mateus (2014). Esta 

teoría enfatiza la importancia de la comunicación dentro de enfoques 

humanísticos, buscando el desarrollo del trabajador y fomentando su 

compromiso con la organización. 

 

Además, la definición de Chiavenato (2022) destaca que la comunicación es 

fundamental para generar interés y compromiso por parte de los colaboradores 

hacia una organización. Esto implica que en la municipalidad estudiada es 

necesario incrementar la comunicación organizacional con el fin de fomentar un 

mayor compromiso por parte de los trabajadores hacia la entidad y hacia el logro 

de los objetivos gubernamentales. Se subraya la importancia de mejorar la 

comunicación horizontal, es decir, entre pares o en el mismo nivel jerárquico, 

para fortalecer aún más este compromiso y la identificación con la organización. 

 

Para el tercer objetivo específico, la dimensión que analizó el afecto 

acompañado de los indicadores que midieron el respeto y la interacción 

obtuvieron respuestas de nivel medio del 46,3% para el nivel alto del 28,3% y 

para el nivel bajo con el 26,4% con una implicancia en la variable compromiso 

organizacional que experimentaron contestaciones de nivel medio con el 41,5% 

para el nivel alto con el 32,1% y para el nivel bajo con el 26,4% de los 

colaboradores administrativos de la Municipalidad Distrital de La Cruz, en la 

Región Tumbes Perú, 2023. 

 

Los resultados de las investigaciones para la dimensión del afecto revelaron 

que, según la Tabla 5, los trabajadores estiman que el compromiso 

organizacional se distribuye equitativamente entre niveles bajo (43,2%) y 

medio (43,2%). Estos hallazgos son similares a los obtenidos por Vásquez 

(2021) en una municipalidad de Lambayeque, donde el compromiso 

organizacional se encontró mayormente en un nivel bajo (79%). No obstante, 

difieren de los resultados de Martínez y Robayo (2020) en un estudio sobre 

el compromiso organizacional en la gestión pública en Ecuador, quienes 
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reportaron un nivel de compromiso del 74%. 

 

Estos niveles de compromiso organizacional encontrados se respaldan en la 

teoría de la equidad laboral de Stacy Adams en 1963, la cual sugiere que los 

trabajadores perciben desigualdades laborales dentro de la organización, lo 

que puede disminuir su motivación y compromiso. En la municipalidad 

estudiada, se identifica un compromiso organizacional débil debido a la falta 

de un sentimiento de permanencia entre los trabajadores, posiblemente 

originado por la inestabilidad laboral y un trato desigual. En particular, se 

destaca que, según la Tabla 6, el compromiso afectivo se encuentra en un 

nivel bajo, afectando significativamente el nivel general de compromiso 

organizacional. 
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V. CONCLUSIONES 
 
 

 

1. Existe una correlación positiva moderada entre las relaciones interpersonales 

y el compromiso organizacional. Este vínculo es significativo, con un grado de 

asociatividad medianamente pobre, siendo el 43,4% de las respuestas 

clasificadas en nivel medio. Esta correlación respalda la hipótesis planteada 

para el objetivo general. 

 

2. La dimensión de inclusión, relacionada con los sentimientos de aceptación, 

capacidad de integración y comunicación, muestra una relación positiva y 

significativa con el compromiso organizacional. Con un 52,8% de respuestas 

de nivel alto en la inclusión y un 41,5% en nivel medio para el compromiso 

organizacional, esta asociación respalda la hipótesis del objetivo específico 1. 

 

3. En cuanto a la dimensión de control, enfocada en la influencia en el equipo y el 

liderazgo, se observa una asociación de nivel bajo con el compromiso 

organizacional. Con el 49,1% de respuestas de nivel medio en control y un 

41,5% en compromiso organizacional, esta relación respalda la hipótesis del 

objetivo específico 2. 

 

4. La dimensión de afecto, considerando el respeto y la interacción, muestra una 

asociación de nivel medio con el compromiso organizacional. Con un 46,3% de 

respuestas de nivel medio en afecto y un 41,5% en compromiso organizacional, 

esta relación respalda la hipótesis del objetivo específico 3. 
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VI. RECOMENDACIONES 

 

1. Los funcionarios y directivos de la Municipalidad Distrital de La Cruz, Tumbes 

deben establecer mecanismo de comunicación interpersonales para mejorar 

las relaciones interpersonales de los colaboradores de la institución, 

encaminadas a lograr mejores niveles de compromiso organizacional. 

 

2. Las autoridades mediante la intervención de capacitaciones relacionadas a los 

sentimientos de aceptación, capacidad de integración y comunicación deben 

afianzar el compromiso institucional para brindar mejores servicios a los 

ciudadanos del distrito de La Cruz. 

 

3. Los funcionarios municipales deben de contar con una política de puertas 

abiertas para generar confianza en el trabajo en equipo y el liderazgo 

institucional. 

 

4. Las autoridades municipales y funcionaros mediante la capacitación y el 

ejemplo de las actitudes sobre el respeto y la interacción en los colaboradores 

de la Municipalidad Distrital de La Cruz, Tumbes deben inculcar prácticas para 

lograr un mayor compromiso organizacional entre los trabajadores que redunde 

en mejor trato y atención a los pobladores del distrito de La Cruz y lograr su 

desarrollo local. 
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Anexo 1: Matriz de consistencia 

Título. Relaciones interpersonales y compromiso organizacional del personal administrativo en la municipalidad 
distrital de La Cruz, Región Tumbes, Perú, 2023. 

 
Problema Objetivos Hipótesis Variables Población y 

muestra 
Metodología 

Problema general 

¿Cuál es la implicancia de las 
relaciones interpersonales en el 
compromiso organizacional del 
personal administrativo de la 
Municipalidad Distrital de La 
Cruz, en la Región Tumbes, 
2023? 
 
Problemas específicos: 

 
1. ¿Cuál es la implicancia de la 

dimensión inclusión en el 
compromiso organizacional 
del personal administrativo de 
la Municipalidad Distrital de La 
Cruz, en la Región Tumbes? 

 
2. ¿Cuál es la implicancia de la 

dimensión control en el 
compromiso organizacional 
del personal administrativo de 
la Municipalidad Distrital de La 
Cruz, en la Región Tumbes? 

 
3.¿Cuál es la implicancia de la 

dimensión afecto en el 
compromiso organizacional 
del personal administrativo de 
la Municipalidad Distrital de La 
Cruz, en la Región Tumbes? 

Hipótesis general 

Determinar la implicancia de 
las relaciones interpersonales 
en el compromiso 
organizacional del personal 
administrativo de la 
Municipalidad Distrital de La 
cruz, en la Región Tumbes, 
2023. 
 
Objetivos específicos: 

 
1. Describir la implicancia de la 

dimensión inclusión en el 
compromiso organizacional 
del personal administrativo 
de la Municipalidad Distrital 
de La Cruz, en la Región 
Tumbes. 

 
2. Explicar la implicancia de la 

dimensión control en el 
compromiso organizacional 
del personal administrativo 
de la Municipalidad Distrital 
de La Cruz, en la Región 
Tumbes. 

 
3. Determinar la implicancia de 

la dimensión afecto en el 
compromiso organizacional 
del personal administrativo 
de la Municipalidad Distrital 
de La Cruz, en la Región 
Tumbes. 

 

Hipótesis general 

La implicancia de las relaciones 
interpersonales es positiva y 
significativa en el compromiso 
organizacional del personal 
administrativo de la Municipalidad 
Distrital de La Cruz, en la Región 
Tumbes, 2023. 
 
Hipótesis específicas: 

 
1. La implicancia de la dimensión 

inclusión es positiva y 
significativa en el compromiso 
organizacional del personal 
administrativo de la 
Municipalidad Distrital de La 
Cruz, en la Región Tumbes s. 

 
2. La implicancia de la dimensión 

control es positivo y significativo 
en el compromiso 
organizacional del personal 
administrativo de la 
Municipalidad Distrital de La 
Cruz, en la Región Tumbes. 

 
3. La implicancia de la dimensión 

afecto es positiva y significativa 
en el compromiso 
organizacional del personal 
administrativo de la 
Municipalidad Distrital de La 
Cruz, en la Región Tumbes. 

 

Variable 1: 
 
Relaciones 
interpersonales  
 
 
 
 
Variable 2: 
 
Compromiso 
organizacional 

Población: 
El personal 
administrativo que 
labora en la 
Municipalidad 
Distrital de La cruz, 
Tumbes al 2023. 
 
N = 53 
 
 
 
 
Muestra: 
Por conveniencia de 
la investigación. 
 
No probabilística. 
 
n = 53 

Aplicada 
 
No experimental 
 
Transversal 
 
Cuantitativa 
 
Correlacional 
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Anexo 2: Matriz de operacionalización 

Título. Relaciones interpersonales y compromiso organizacional del personal administrativo en la municipalidad 
distrital de La Cruz, Región Tumbes, Perú, 2023. 

 

Variables Definición conceptual Definición Operacional Dimensiones Indicadores Preguntas 

Variable 1: 
 

Relaciones 
interpersonales 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Variable 2 
Compromiso 

organizacional 

Son habilidades sociales 
que implican 
comunicación, resolución 
de problemas, 
cooperación, empatía y 
asertividad para apoyar la 
interacción, las cuales 
son sumamente 
solicitadas en el ámbito 
empresarial. (Oliveira et 
al., 2019). 
 
 
 
 
 
“Intensidad de la 
participación de un 
empleado e identificación 
con la organización, y 
disposición a realizar un 
esfuerzo en beneficio de 
la organización (Hellriegel 
y Slocum, 2009). 
 
 

Datos para la variable 
relaciones interpersonales se 
recolectarán mediante la 
técnica de la encuesta con un 
cuestionario compuesto por 
14 preguntas en escala de 
Likert, con cinco alternativas 
de respuesta, aplicadas a los 
44 colaboradores de la 
Municipalidad Distrital de La 
Cruz de Tumbes, 2023. 
 
 
 
 
 
Datos para la variable 
compromiso organizacional se 
recolectarán mediante la 
técnica de la encuesta con un 
cuestionario compuesto por 
18 preguntas en escala de 
Likert, con cinco alternativas 
de respuesta, aplicadas a los 
44 colaboradores de la 
Municipalidad Distrital de La 
Cruz de Tumbes, 2023 
 

Inclusión 
 
 
 
 
 
Control 
 
 
 
 
Afecto 
 
 
 
 
 
Organizacional 
 
 
 
Normativo 
 
 
Continuidad 

Sentimientos de 
aceptación 

Capacidad de 
integración 

Comunicación 
 

Influencia en el 
equipo 

Liderazgo 
 

Respeto 
Interacción 

 
 
 

 
Actitudes 
Rotación 
Involucramiento 
 
Permanencia 
Condiciones 
Lealtad 
 
Beneficios 
Liderazgo 
Empatía 

 

1, 2, 3, 4, 5, 6, 
 
 
 
 
 

7, 8, 9, 10, 
 
 
 
 

11, 12, 13, 14. 
 
 
 
 

15, 16, 17, 18, 
19, 20, 

 
 
 
 

21 22, 23, 24,  
 
 
 

25, 26, 27, 28, 
29, 30, 31, 32. 
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Anexo 3: Solicitud de autorización para ejecución de tesis 

“Año de la unidad, la paz y el desarrollo” 
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Anexo 4. Autorización para ejecución de tesis 
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Anexo 5. Cuestionario de relaciones interpersonales 

 
Estimado colaborador, el objetivo de este instrumento es evaluar las Relaciones 

interpersonales de los trabajadores en la municipalidad distrital de La Cruz, Tumbes. 

Agradecemos su participación voluntaria, asimismo es necesario que antes de 

responder cada una de las interrogantes planteadas, lea detenidamente y luego 

responda con la mayor espontaneidad según su apreciación y criterio. 

 

Instrucciones: Marque con una equis (X) o una cruz (+) dentro de los recuadros la   

respuesta que usted considere la adecuada: 

 

Muy de Acuerdo (MA) = 5, De acuerdo: (DA) = 4, Indeciso (I) = 3, En desacuerdo (ED) 

= 2, Muy en desacuerdo (MD) = 1 

 

N° 
Ítems  

MA DA I ED MD 

5 4 3 2 1 

INCLUSION 

1  Siento que mis compañeros de trabajo me toman en cuenta 

como una parte importante del equipo. 

     

2 Considero que mis aportes y participación son valorados por 

mis compañeros de trabajo. 

     

3 La institución promueve la integración entre compañeros de 

trabajo.  

     

4 Para poder integrarme en el equipo necesito que mis 

compañeros me inviten o me pasen la voz. 

     

5  En la institución existe buena comunicación entre jefe, 

subordinado y compañeros de trabajo 

     

6 Considero que existe un buen nivel de comunicación con mis 

compañeros de trabajo.  

     

 Control      

7 Siento que los aportes que realizo son tomados en cuenta 

para tomar decisiones en equipo.  

     

8 Siento que mis compañeros de trabajo acuden a mí cuando 

existen dudas o preguntas respecto a   las tareas asignadas. 

     

9  Siento que las estrategias de liderazgo utilizadas por los 

directivos de la empresa fomentan el trabajo participativo en 

las diversas áreas de la empresa. 

     

10  Pienso que la interacción con los directivos es fluida y 

precisa en todo momento. 

     

 Afecto      

11  Considero que las relaciones entre los directivos y los 

trabajadores de la empresa se da de manera respetuosa. 

     

12 Existe una permanente actitud de respeto y valoración entre 

todos los compañeros de trabajos. 
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13  La realización de las actividades asignadas para cumplir con 

los plazos e indicaciones se coordinan de forma adecuada 

con sus compañeros de trabajo. 

     

14  El nivel de interacción entre todas las áreas de la empresa 

permite el logro de los objetivos institucionales 

     

 
 
 
 

Muchas gracias por su colaboración. 
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Anexo 6. Cuestionario Compromiso organizacional 

 

   
Estimado colaborador, el objetivo de este instrumento es evaluar el Compromiso 

organizacional de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de La Cruz, Tumbes. 

Agradecemos su participación voluntaria, asimismo es necesario que antes de 

responder cada una de las interrogantes planteadas, lea detenidamente y luego 

responda con la mayor espontaneidad según su apreciación y criterio. 

 

Instrucciones: Marque con una equis (X) o una cruz (+) dentro de los recuadros la 

respuesta que usted considere la adecuada: 

Muy de Acuerdo (MA) = 5, De acuerdo: (DA) = 4, Indeciso (I) = 3, En desacuerdo (ED) 

= 2, Muy en desacuerdo (MD) = 1 

 

N° 
Ítems  

MA DA I ED MD 

5 4 3 2 1 

Dimensión afectiva  

15 Me quedo en la institución porque siento que le he 

dado mucho de mí.  

     

16 No me voy de la institución porque siento que no 

sería correcto renunciar. 

     

17 ¿Si en este momento decidiera renunciar a la 

institución, muchas cosas de mi vida serían 

interrumpidas?  

     

18 Pertenecer a mi institución en este momento es un 

asunto tanto de necesidad como de deseo. 

     

19 Si renunciara a mi organización, pienso que tendría 

muy pocas opciones o alternativas en otra empresa. 

     

20 Sería muy feliz si trabajara el resto de mi vida en 

esta organización. 

 

     

 Dimensión compromiso normativo 

 

     

21 Me sentiría culpable si renunciara a mi organización 

en este momento. 

     

22 Esta institución merece mi lealtad.      

23 Realmente siento los problemas de mi institución 

como propios 

     

24 Siento obligación de permanecer en la institución      

 Dimensión compromiso de continuidad 
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25 Me siento obligado a permanecer en la institución 

por no decepcionar a mis compañeros ni jefes 

     

26 Esta organización significa mucho para mí en lo 

personal. 

     

27 Le debo muchísimo a esta institución.      

28 Me siento como parte de la familia en mi organización      

29 Siento un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi 

organización. 

     

30 Quiero quedarme en la institución, aunque sepa que 

puedo encontrar otro trabajo. 

     

31 Sería muy difícil para mí en este momento dejar la 

institución, incluso si lo deseara. 

     

32 Siento cariño (afecto) por la institución.       

 
 

 Muchas gracias por su colaboración. 
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Anexo 7. Análisis de confiabilidad de relaciones interpersonales 

Alfa de Cronbach 

 

Escala: Relaciones Interpersonales 

Resumen del procesamiento de los casos 

  N % 

Casos Válidos 10 100.0 

Excluidos a 0 0.0 

Total 10 100.0 

a. Eliminación por lista basada en todas las variables del 
procedimiento. 

 

 
 

Tabla 

Relaciones Interpersonales 

Alfa de 
Cronbach 

N de 
elementos 

.987 14 

Fuente: Prueba Piloto 

 
 

 
 

Estadísticos total-elemento 

  

Media de 
la escala 

si se 
elimina el 
elemento 

Varianza de 
la escala si 

se elimina el 
elemento 

Correlación 
elemento-

total 
corregida 

Alfa de 
Cronbach si 
se elimina el 

elemento 

1.   Siento que 
mis compañeros 
de trabajo me 
toman en cuenta 
como una parte 
importante del 
equipo. 

55.40 187.822 .997 .984 

2.   Considero 
que mis aportes 
y participación 
son valorados 
por mis 
compañeros de 
trabajo. 

55.40 187.822 .997 .984 

3.   La institución 
promueve la 
integración entre 
compañeros de 
trabajo. 

55.40 187.822 .997 .984 
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4.   Para poder 
integrarme en el 
equipo necesito 
que mis 
compañeros me 
inviten o me 
pasen la voz 

55.40 187.822 .997 .984 

5.   En la 
institución existe 
buena 
comunicación 
entre jefe, 
subordinado y 
compañeros de 
trabajo 

55.40 187.822 .997 .984 

6.   Considero 
que existe un 
buen nivel de 
comunicación 
con mis 
compañeros de 
trabajo. 

55.40 187.822 .997 .984 

7.   Siento que 
los aportes que 
realizo son 
tomados en 
cuenta para 
tomar decisiones 
en equipo. 

55.40 187.822 .997 .984 

8.   Siento que 
mis compañeros 
de trabajo 
acuden a mí 
cuando existen 
dudas o 
preguntas 
respecto a las 
tareas 
asignadas. 

55.40 187.822 .997 .984 

9.   Siento que 
las estrategias de 
liderazgo 
utilizadas por los 
directivos de la 
empresa 
fomentan el 
trabajo 
participativo en 
las diversas 
áreas de la 
empresa. 

55.40 187.822 .997 .984 

10. Pienso que la 
interacción con 
los directivos es 
fluida y precisa 
en todo 
momento. 

55.40 187.822 .997 .984 
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11. Considero 
que las 
relaciones entre 
los directivos y 
los trabajadores 
de la empresa se 
da de manera 
respetuosa. 

55.40 187.822 .997 .984 

12. Existe una 
permanente 
actitud de 
respeto y 
valoración entre 
todos los 
compañeros de 
trabajos. 

55.40 187.822 .997 .984 

13. La realización 
de las 
actividades 
asignadas para 
cumplir con los 
plazos e 
indicaciones se 
coordinan de 
forma adecuada 
con sus 
compañeros de 
trabajo. 

55.00 220.000 .174 .993 

14. El nivel de 
interacción entre 
todas las áreas 
de la empresa 
permite el logro 
de los objetivos 
institucionales. 

55.00 220.000 .174 .993 

     

     
Estadísticos de la escala 

 

Media Varianza 
Desviación 

típica 
N de 

elementos  
59.60 222.933 14.931 14 
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Anexo 8. Análisis de confiabilidad de compromiso organizacional 

Alfa de Cronbach 

 

Tabla 

Compromiso Organizacional 

Alfa de 
Cronbach 

N de 
elementos 

.979 18 

Fuente: Prueba Piloto 

 
 

Resumen del procesamiento de los casos 

  N % 

Casos Válidos 10 100.0 

Excluidos 0 0.0 

Total 10 100.0 

a. Eliminación por lista basada en todas las variables del 
procedimiento. 

 
 

Estadísticos total-elemento 

 

Media de la 
escala si se 
elimina el 
elemento 

Varianza de la 
escala si se 
elimina el 
elemento 

Correlación 
elemento-total 

corregida 

Alfa de 
Cronbach si se 

elimina el 
elemento 

15.Me quedo en la 
institución porque 
siento que le he dado 
mucho de mí. 

41.40 503.378 .706 .980 

16.No me voy de la 
institución porque 
siento que no sería 
correcto renunciar. 

43.80 452.178 .993 .976 

17.Si en este 
momento decidiera 
renunciar a la 
institución, muchas 
cosas de mi vida 
serían interrumpidas. 

43.80 452.178 .993 .976 

18.Pertenecer a mi 
institución en este 
momento es un 
asunto tanto de 
necesidad como de 
deseo. 

43.80 452.178 .993 .976 
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19.Si renunciara a mi 
organización, pienso 
que tendría muy 
pocas opciones o 
alternativas en otra 
empresa. 

43.80 452.178 .993 .976 

20.Sería muy feliz si 
trabajara el resto de 
mi vida en esta 
organización 

43.80 452.178 .993 .976 

21.Me sentiría 
culpable si renunciara 
a mi organización en 
este momento. 

43.80 452.178 .993 .976 

22.Esta institución 
merece mi lealtad. 

43.80 452.178 .993 .976 

23.Realmente siento 
los problemas de mi 
institución como 
propios 

43.80 452.178 .993 .976 

24.Siento obligación 
de permanecer en la 
institución. 

43.80 452.178 .993 .976 

25.Me siento obligado 
a permanecer en la 
institución por no 
decepcionar a mis 
compañeros ni jefes. 

43.80 452.178 .993 .976 

26.Esta organización 
significa mucho para 
mí en lo personal. 

43.80 452.178 .993 .976 

27.Le debo 
muchísimo a esta 
institución. 

43.80 452.178 .993 .976 

28.Me siento como 
parte de la familia en 
mi organización. 

43.80 452.178 .993 .976 

29.Siento un fuerte 
sentimiento de 
pertenencia hacia mi 
organización. 

43.80 452.178 .993 .976 

30.Quiero quedarme 
en la institución, 
aunque sepa que 
puedo encontrar otro 
trabajo. 

43.80 452.178 .993 .976 
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31.Sería muy difícil 
para mí en este 
momento dejar la 
institución, incluso si 
lo deseara. 

41.80 536.622 -.318 .988 

32.Siento cariño 
(afecto) por la 
institución. 

41.80 536.622 -.318 .988 

     
Estadísticos de la escala  

Media Varianza 
Desviación 

típica N de elementos  
46.00 520.000 22.804 18 
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Anexo 9. Validación de expertos 

Constancia de validación 

 

Yo. Orlando Sigifredo Ecca López con DNI N° 02679361, Magister en Economía con 

mención en Gestión Empresarial, de profesión Ingeniero Industrial con número de 

Colegiatura 23394, desempeñándose actualmente como Docente principal en la 

Universidad Nacional de Tumbes. 

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de validación 

los instrumentos de medición: Cuestionarios de las variables en estudio. 

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes 
apreciaciones. 
 
Cuestionarios aplicados a los 
trabajadores (directivos/ 
funcionarios, técnicos y 
auxiliares), de la 
municipalidad distrital de La 
Cruz, Región Tumbes.  

 

 
 
Deficiente 

 
 
Regular 

 
 
Bueno 

 
 

Muy 
Bueno 

 
 
Excelente 

1. Claridad    X  

2. Objetividad    X  

3. Actualidad    X  

4. Organización    X  

5. Suficiencia    X  

6. Intencionalidad    X  

7. Consistencia    X  

8. Coherencia    X  

9. Metodología    X  

Es señal de conformidad firmo la presente en la ciudad de Tumbes a los 

veinticuatro días del mes de agosto de dos mil veintitrés. 

 
 

 
……………………………………………………. 

Mg.Orlando Sigifredo Ecca López  
Ingeniero Industrial Registro CIP 23394  

oeccal@untumbes.edu.pe 
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Título. Relaciones interpersonales y compromiso organizacional del personal administrativo en la municipalidad distrital 

de La Cruz, Región Tumbes, Perú, 2023 

 

Ficha de evaluación del instrumento: Cuestionarios 

Indicadores  Criterios  
Deficiente Regular  Buena Muy buena Excelente  

obs.  
0 - 20 21 - 40 41 - 60 61 - 80 81 - 100 

Aspectos de evaluación  

0 6 11 16 21 26 31 36 41 46 51 56 61 66 71 76 81 86 91 96   

5 10 15 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100   

1. Claridad  Esta formulado con un leguaje apropiado                                 76           

2. Objetividad  Esta expresado en conductas observable                                 76           

3. Actualidad  Adecuado al enfoque teórico abordado en la investigación                                78           

4. Organización Existe una organización lógica entre sus ítems                                 77           

5. Suficiencia  Comprende los aspectos necesarios en cantidad y calidad                                 76           

6. Intencionalidad  
Adecuado para valorar las dimensiones del tema de la 
investigación                                78           

7. Consistencia Basado en aspectos teóricos - científicos de la investigación                                79           

8. Coherencia Tiene relación entre variables e indicadores                                76           

9. Metodología La estrategia responde a la elaboración de la investigación                                 80           

INSTRUCCIONES: Este instrumento sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalúe la pertinencia, eficacia del instrumento que 
se está validando. Deberá colocar la puntuación que considere pertinente a los diferentes enunciados. 
Tumbes, 24 agosto 2023    Mg. Orlando Sigifredo Ecca López, Ingeniero Industrial Registro CIP 23394, oeccal@untumbes.edu.pe 

                                     

 
……………………………………………………. 

Mg.Orlando Sigifredo Ecca López  
Ingeniero Industrial Registro CIP 23394  

oeccal@untumbes.edu.pe 
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Constancia de validación 

 

Yo. Jesús Merino Velásquez con DNI N° 00240035, Doctor en Administración Registro 

Único de Colegiación (R: U:C), CLAD N° 02189 de Profesión Licenciado en 

Administración desempeñándose actualmente como Docente principal en la 

Universidad Nacional de Tumbes. 

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de validación 

los instrumentos de medición: Cuestionarios de las variables en estudio. 

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes 
apreciaciones. 
 
Cuestionarios aplicados a los 
trabajadores (directivos/ 
funcionarios, técnicos y auxiliares) 
del Municipalidad Distrital de La 
Cruz, Región Tumbes.  

Deficiente Regular Bueno Muy 
Bueno 

Excelente 

1. Claridad    X  

2. Objetividad    X  

3. Actualidad    X  

4. Organización    X  

5. Suficiencia    X  

6. Intencionalidad    X  

7. Consistencia    X  

8. Coherencia    X  

9. Metodología    X  

Es señal de conformidad firmo la presente en la ciudad de Tumbes a los 
veinticuatro días del mes de agosto 2023     de dos mil veintitrés. 

 
 
 
 
 
 

Firma 
 
 
 
 

Doctor Jesús Merino Velásquez  
Licenciado en Administración R.U.C. CLAD. N° 02189  

jmerinov@untumbes.edu.pe 
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Título. Relaciones interpersonales y compromiso organizacional del personal administrativo en la municipalidad distrital 

de La Cruz, Región Tumbes, Perú, 2023 

Ficha de evaluación del instrumento: Cuestionarios 

Indicadores  Criterios  
Deficiente Regular  Buena Muy buena Excelente  

obs.  

0 - 20 21 - 40 41 - 60 61 - 80 81 - 100 

Aspectos de evaluación  

0 6 11 16 21 26 31 36 41 46 51 56 61 66 71 76 81 86 91 96   

5 10 15 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100   

1. Claridad  Esta formulado con un leguaje apropiado                                 75           

2. Objetividad  Esta expresado en conductas observable                                 76           

3. Actualidad  Adecuado al enfoque teórico abordado en la investigación                                76           

4. Organización Existe una organización lógica entre sus ítems                                 78           

5. Suficiencia  Comprende los aspectos necesarios en cantidad y calidad                                 76           

6. Intencionalidad  
Adecuado para valorar las dimensiones del tema de la 
investigación                                76           

7. Consistencia Basado en aspectos teóricos - científicos de la investigación                                76           

8. Coherencia Tiene relación entre variables e indicadores                                76           

9. Metodología La estrategia responde a la elaboración de la investigación                                 76           

Instrucciones: Este instrumento sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalúe la pertinencia, eficacia del instrumento que se 
está validando. Deberá colocar la puntuación que considere pertinente a los diferentes enunciados. 
Tumbes,24 agosto 2023    Doctor Jesús Merino Velásquez, Licenciado en Administración R.U.C. CLAD. N° 02189, 
jmerinov@untumbes.edu.pe 

                                     
 
 
 
 
 
 

Doctor Jesús Merino Velásquez  
Licenciado en Administración R.U.C. CLAD. N° 02189  

jmerinov@untumbes.edu.pe 
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Constancia de validación 

 

Yo. Wayky Alfredo Luy Navarrete; con DNI 03585602 Doctor en Administración de la 

Educación (UCV) Registro C.E.P. N° 0255 de Profesión Economista desempeñándose 

actualmente como Docente en la Universidad Nacional de Tumbes. 

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de validación los 

instrumentos de medición: Cuestionario de las variables en estudio. 

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes 

apreciaciones. 

Cuestionarios aplicados a los 
trabajadores (directivos/ 
funcionarios, técnicos y 
auxiliares) de la Municipalidad 
Distrital de La Cruz, Región 
Tumbes. 

Deficiente Regular Bueno Muy 
Bueno 

Excelente 

1. Claridad    X  

2. Objetividad    X  

3. Actualidad    X  

4. Organización    X  

5. Suficiencia    X  

6. Intencionalidad    X  

7. Consistencia    X  

8. Coherencia    X  

9. Metodología    X  

Es señal de conformidad firmo la presente, en la ciudad de Tumbes a los 

veinticuatro días del mes de agosto de dos mil veintitrés. 
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  Título Relaciones interpersonales y compromiso organizacional del personal administrativo en la municipalidad 

distrital de La Cruz, Región Tumbes, Perú, 2023 

Ficha de evaluación del instrumento: Cuestionario 

Indicadores  Criterios  
Deficiente Regular  Buena Muy buena Excelente  

obs.  
0 - 20 21 - 40 41 - 60 61 - 80 81 - 100 

Aspectos de evaluación  

0 6 11 16 21 26 31 36 41 46 51 56 61 66 71 76 81 86 91 96   

5 10 15 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100   

1. Claridad  Esta formulado con un leguaje apropiado                                 76           

2. Objetividad  Esta expresado en conductas observable                                 78           

3. Actualidad  Adecuado al enfoque teórico abordado en la investigación                                79           

4. Organización Existe una organización lógica entre sus ítems                                 76           

5. Suficiencia  Comprende los aspectos necesarios en cantidad y calidad                                 76           

6. Intencionalidad  
Adecuado para valorar las dimensiones del tema de la 
investigación                                76           

7. Consistencia Basado en aspectos teóricos - científicos de la investigación                                79           

8. Coherencia Tiene relación entre variables e indicadores                                78           

9. Metodología La estrategia responde a la elaboración de la investigación                                 80           

Instrucciones: Este instrumento sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalúe la pertinencia, eficacia del instrumento que se 
está validando. Deberá colocar la puntuación que considere pertinente a los diferentes enunciados. 
Tumbes, 24 agosto 2023    Doctor Wayky Alfredo Luy Navarrete    Economista colegiado Registro C.E.P. N° 0255      
wluyn@untumbes.edu.pe 
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Anexo 11. Evidencias de aplicación de encuestas 

 

  
 

Toma fotográfica:  
Autora, explicando el llenado de las encuestas al personal administrativo en su puesto de 
trabajo de la municipalidad. 

                                    . 
Fuente: Aplicación de encuestas 

 

  
 
Toma fotográfica: Personal administrativo, marcando respuestas de los ítems del cuestionario.  

Fuente: Aplicación de encuestas  
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