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RESUMEN 

 

      El trabajo de investigación “Relaciones interpersonales y Clima Organizacional de 

las socias de los comedores populares del Distrito de Puno-2018”. Tuvo como objetivo 

general: Determinar en qué medida las relaciones interpersonales se relacionan con el 

clima organizacional de las socias de los comedores populares del distrito de Puno-2018. 

Para ello la hipótesis planteada fue: Las relaciones interpersonales se relacionan 

significativamente con el clima organizacional de las socias de los comedores populares 

del distrito de Puno-2018. Es así que la pregunta general se planteó: ¿En qué medida las 

relaciones interpersonales se relacionan con el clima organizacional de las socias de los 

comedores populares del distrito de Puno - 2018? La   investigación es de tipo básica que 

corresponde al enfoque cuantitativo, es descriptivo correlacional, el método utilizado fue 

hipotético deductivo, el diseño de estudio es no experimental de corte transversal, la 

técnica utilizada fue la encuesta y el instrumento fue el cuestionario tipo Likert, la muestra 

estuvo constituida por 71 socias, con respecto a la prueba de hipótesis se empleó la 

correlación de Pearson. El procesamiento de los resultados se realizó en los programas 

electrónicos SPSS y Microsoft Excel, asimismo, su análisis se realizó a través de la 

estadística descriptiva. Dentro de los principales resultados se determinó que las 

relaciones interpersonales se relacionan significativamente con el clima organizacional 

de las socias de los comedores populares del distrito de Puno, mantiene correlación de 

PEARSON de 0,860** lo que significa que existe una correlación alta.   

Palabras clave: Comunicación, clima organizacional, liderazgo y relaciones 

interpersonales 
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ABSTRACT 

The research work "Interpersonal Relations and Organizational Climate of the 

members of the popular dining rooms of the District of Puno-2018". Its general objective 

was: To determine to what extent interpersonal relationships are related to the 

organizational climate of the members of the popular soup kitchens of the district of Puno-

2018. For this, the hypothesis proposed was: Interpersonal relationships are directly and 

significantly related to the organizational climate of the members of the popular soup 

kitchens of the district of Puno-2018. Thus, the general question was posed: To what 

extent are interpersonal relationships related to the organizational climate of the members 

of the popular dining rooms of the district of Puno - 2018? The research is of a basic type 

that corresponds to the quantitative approach, it is descriptive and correlational, the 

method used was hypothetical deductive, the study design is non-experimental, cross-

sectional, the technique used was the survey and the instrument was the Likert-type 

questionnaire, the The sample consisted of 71 members, with respect to the hypothesis 

test the Pearson correlation was used. The processing of the results was carried out in the 

electronic programs SPSS and Microsoft Excel, also, its analysis was carried out through 

descriptive statistics. Among the main results, it was determined that interpersonal 

relationships are significantly related to the organizational climate of the members of the 

popular soup kitchens of the district of Puno, maintaining a PEARSON correlation of 

0.860 **, which means that there is a high correlation.  

 

Key words: Communication, Organizational climate, Leadership, Interpersonal relations 
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I.  INTRODUCCIÓN 

Actualmente, las relaciones interpersonales constituyen una parte fundamental 

para el desarrollo de cualquier clima organizacional óptimo, ya que, es la atmósfera 

creada por las convivencias, actitudes, empatías y todos aquellos factores que son capaces 

de expresar los seres humanos en cuanto a su individualidad. Es fundamental tener en 

cuenta a los integrantes como eje central de las organizaciones, fomentando una acción 

participativa, que permita a los actores desde sus diferentes roles dentro del sistema, 

asumir comportamientos adecuados respecto a su labor; por ello es indispensable ofrecer 

alternativas, oportunidades e incentivos, con el objetivo de generar conciencia y 

compromiso, así contribuir a alcanzar productividad y eficiencia de la organización. 

En los comedores populares uno de los pilares fundamentales son las relaciones 

interpersonales, cuyo impacto en el clima organizacional de las socias puede ser positivo 

o negativo, a su vez, repercuten de forma favorable o desfavorable en la marcha de los 

comedores populares. Las relaciones interpersonales se refieren al trato recíproco de 

comunicación de las socias con sus compañeras y el clima organizacional es el ambiente 

humano donde se desenvuelven, para que brinden sus conocimientos y habilidades. Tanto 

las relaciones interpersonales como el clima organizacional constituyen factores claves 

para la marcha del comedor popular y es necesario conocer cómo se manifiestan y se 

relacionan al interior de esta.  

Las Organizaciones Sociales de Base tales como los comedores populares son 

organizaciones autogestionarias constituidas por iniciativa de los pobladores que buscan 

contribuir al desarrollo integral de las localidades del Perú, resolver problemas de índole, 

económica, social y cultural para mejorar las condiciones de vida de sus integrantes. 

La presente investigación se estructura en siete ítems: 
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Primer ítem: Se presenta la introducción de la investigación, el planteamiento de 

problema, donde se identifica la formulación del problema, objetivo general, específicos 

e hipótesis general y específicos los cuales fueron fundamentales para el trabajo de 

investigación. 

Segundo ítem: Comprende la revisión de la literatura, marco teórico, marco conceptual 

y trabajos de investigación referidos al tema de estudio, que orientan, explican y dan 

sustento sólido a las variables del estudio. 

Tercer ítem: Presenta la metodología de investigación, el enfoque de investigación, 

muestra, técnicas e instrumentos.  

Cuarto ítem: Se muestra los resultados y discusión los cuales se expresan en forma de 

tablas con su respectiva interpretación. 

Quinto ítem: se presentan las conclusiones a las que arribo la investigación.  

Sexto ítem: Incluye recomendaciones dirigido al programa que involucra el problema 

objeto de intervención. 

Séptimo ítem: Se presenta las referencias y finalmente se adjunta los anexos. 

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA  

Se concibe en el mundo, al hombre como ser social inmerso en capacidades de 

interactuar con otros individuos, llevándolos a un contexto real, es decir, que no se puede 

concebir a la sociedad sin la intervención del hombre, ya que, representa la parte humana 

y fundamental de la misma. Se describe al hombre como un ser que quiere ser participe, 

integrarse, y relacionarse en la sociedad (Beiza, 2012). Cabe destacar que, aunque cada 

ser humano es un mundo lleno de pareceres, gustos, contradicciones, comportamientos 

de forma individual, estos efectos entorpecen o benefician a las organizaciones, tal es el 

caso de los comedores populares, donde, en el entorno del cumplimiento de funciones, 

las socias deben de desarrollarse de forma colectiva y no individualizada.    
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Para Ortiz, (2018:5) “las relaciones interpersonales se consideran como el pilar 

para crear y mantener vínculos amistosos y cordiales basados en ciertos criterios los 

cuales son; la comunicación, respeto, valores, comprensión, entre otros”. Dentro de la 

sociedad las personas somos sociales por naturaleza, nos encontramos en mutua 

interacción y relación en el día a día. El contacto recíproco y la comunicación son 

aspectos muy esenciales tanto para el individuo como para el grupo, sin ellos, el ser 

humano no lograría desarrollar sus capacidades y habilidades y por lo tanto el grupo 

dejaría de funcionar. 

También Apaza & Chambi (2017) respaldando a lo citado, manifiesta que la 

necesidad de mantener relaciones interpersonales con los demás, es una de las 

características más importantes del hombre para lograr su desarrollo dentro de la 

sociedad. Es por ello que las personas operan en interacción social a través de una serie 

de contactos continuos y recíprocos. 

En el Programa de Complementación Alimentaria (PCA) del distrito de Puno,  

dentro de los comedores populares existe inadecuadas relaciones interpersonales por 

incumplimiento de sus funciones, la desconfianza entre las socias como también la 

indiferencia, llevando a  que las socias asuman responsabilidades que sean de su  interés, 

demostrando que el tipo de comunicación que practican no es la adecuada para resolver 

conflictos en los comedores, generando  incomodidades entre ellas, ello conlleva a que  

no exista  un clima organizacional afable. Según Apaza & Chambi (2017) las socias de 

los comedores populares son de diferentes condiciones tanto económicas, sociales y 

culturales, algunos con estudios y grados de instrucción, pero otros no tuvieron una 

oportunidad de acceder a centros educativos, es por ello que al no conocer todas las 

habilidades y capacidades que poseen cada una de ellas no las fortalecen para que su 

organización sea la mejor.  
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Según Baguer (2011) define al “clima organizacional como el ambiente humano 

en el cual se desarrollan actividades”, cuando hay un buen clima organizacional las 

personas trabajan en un entorno favorable en donde pueden poner en práctica sus 

conocimientos y habilidades. El clima organizacional considerado como conjunto de 

características permanentes que describen a una organización, que influyen en el 

comportamiento de las personas que la forman.  

Por otro lado, Brunet (2011) “en forma global el clima es el reflejo de las actitudes, 

los valores, y las creencias de los miembros, que, debido a su naturaleza, se transforman 

en elementos del clima” (citado por Linares, 2017 p. 24). 

Por ello que el éxito o el fracaso de las organizaciones sociales de base dependen 

en gran parte de la cooperación de sus miembros, de las relaciones interpersonales, el 

trabajo en equipo, clima organizacional, liderazgo y el compromiso, se puede construir 

un nivel de apoyo y confianza que conllevaría a adoptar distintas formas de afrontar los 

retos tanto individuales como colectivos y de esta forma lograr los objetivos planteados. 

1.2. FORMULACIÓN DEL PROBLEMA  

1.2.1. Pregunta general  

- ¿En qué medida las relaciones interpersonales se relacionan con el clima 

organizacional de las socias de los comedores populares del distrito de Puno – 

2018? 

1.2.2. Preguntas específicas  

- ¿En qué medida los estilos de comunicación se relacionan con el clima 

organizacional de las socias de los comedores populares del distrito de Puno - 

2018?  
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- ¿En qué medida la frecuencia de comunicación se relaciona con el clima 

organizacional de las socias de los comedores populares del distrito de Puno - 

2018?  

- ¿En qué medida las formas de liderazgo se relacionan con el clima organizacional 

de las socias de los comedores populares del distrito de Puno - 2018? 

1.3. HIPÓTESIS DE LA INVESTIGACIÓN  

1.3.1. Hipótesis general 

Las relaciones interpersonales se relacionan significativamente con el clima 

organizacional de las socias de los comedores populares del distrito de Puno- 2018 

1.3.2. Hipótesis especificas  

-  Los estilos de comunicación se relacionan significativamente con el clima 

organizacional de las socias de los comedores populares del distrito Puno – 2018 

- La frecuencia de comunicación se relaciona significativamente con clima 

organizacional de las socias de los comedores populares del distrito de Puno – 

2018.  

- Las formas de liderazgo se relaciona significativamente con el clima 

organizacional de las socias de los comedores populares del Distrito de Puno – 

2018. 

1.4. JUSTIFICACIÓN DEL ESTUDIO  

Es importante conocer las relaciones interpersonales y clima organizacional 

dentro de las organizaciones, puesto que permitirá saber si tienen relación significativa 

para el desarrollo de actividades y logro de los objetivos. La investigación surgió a partir 

de las constantes discrepancias entre las socias, generando un clima muy tenso, que se 

vienen acrecentando dentro de la organización. Considerando este aspecto es que se 
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realizó esta investigación dirigido a las socias de los comedores populares que se 

considera como organizaciones sociales de base. Acorde al reglamento del Programa de 

Complementación Alimentaria de la MPP en el artículo 29° menciona: Organizaciones 

Sociales de Base. - Son organizaciones autogestionarias, conformadas por iniciativa de 

personas de bajos recursos económicos, para enfrentar sus problemas alimentarios con la 

finalidad de alcanzar un desarrollo humano integral.  

Entonces la participación activa de las socias es muy importante dentro de los 

comedores populares, ya que funcionan gracias a la iniciativa de mujeres que quieren 

brindar y mejorar la alimentación de las personas que se encuentran en estado de 

vulnerabilidad, sin embargo, las relaciones interpersonales entre ellas no son adecuadas, 

lo cual esto afectaría a la organización social. Si bien es cierto el Programa de 

complementación alimentaria realiza capacitaciones sobre alimentación saludable, 

manejo de alimentos, entre otros, dejando de lado el aspecto social, por lo tanto es 

importante que el profesional en el área social tenga iniciativas y propuestas de proyectos 

de capacitación dirigidos a las socias de los comedores populares como: las relaciones 

interpersonales, comunicación, liderazgo, clima organizacional, entre otros, para una 

mejor interacción entre las socias, así poder llegar a un clima organizacional afable.  

Con el aporte de la siguiente investigación permitirá a nivel de la organización 

visualizar datos que permitirán contribuir a la realización de nuevos programas, proyectos 

de promoción y educación social, con la expectativa de mejorar las relaciones 

interpersonales y generar actitudes asertivas que pueda contribuir la buena convivencia 

entre las socias. Así mismo brindar información de los resultados obtenidos al Programa 

de complementación alimentaria.  
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1.5. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACIÓN  

1.5.1. Objetivo general 

- Determinar en qué medida las relaciones interpersonales se relacionan con   el 

clima organizacional de las socias de los comedores populares del distrito de Puno, 

2018. 

1.5.2.  Objetivos específicos  

- Identificar cómo los estilos de comunicación se relacionan con el clima 

organizacional de las socias de los comedores Populares del distrito Puno 2018. 

- Comprobar como la frecuencia de comunicación se relaciona con el clima 

organizacional de las socias de los comedores populares del distrito Puno-2018. 

- Describir cómo las formas de liderazgo se relacionan con el clima organizacional 

de las socias de los comedores populares del distrito Puno -2018  

1.6. CARACTERIZACIÓN DEL ÁREA DE INTERVENCIÓN 

El Programa de Complementación Alimentaria (PCA), es un programa de apoyo 

alimentario a familias en situación de pobreza, pobreza extrema, en riesgo y de salud, así 

como a grupos vulnerables, niños, pacientes con TBC, adultos mayores y personas con 

discapacidad en situación de riesgo moral de la Provincia de Puno. El PCA tiene una 

cobertura de atención a través de las siguientes modalidades: comedores populares, 

hogares y albergues, adultos en riesgo moral y trabajo comunal. 

La oficina del Programa de Complementación Alimentaria en la Municipalidad 

Provincial de Puno es creada través de la descentralización del gobierno para el manejo 

más adecuado de la población que es beneficiaria.  

Antecedentes 

El Programa de Complementación Alimentaria, fue transferido desde el año 2003 

según la Resolución Ministerial Nº 482-2003-MIMDES, que establece en la Directiva Nº 
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01-2003-MIMDES de la transferencia de los Programas de Complementación 

Alimentaria del PRONAA a los gobiernos locales provinciales (Municipalidad Provincial 

de Puno, 2018). 

El PCA funciona de acuerdo a la siguiente normativa legal: Ley N° 27972 Ley 

Orgánica de Municipalidades, Ley N° 27658, Ley Marco de Modernización de la Gestión 

del Estado Ley N° 27731, Ley que regula la participación de Clubes de Madres y 

Comedores Populares Autogestionarias en los Programas de Apoyo Alimentario Ley N° 

27767: Ley del Programa Nacional Complementario de Asistencia Alimentaría, que 

establece las normas para regular la obligatoriedad de la adquisición de productos 

alimenticios nacionales de origen agropecuario e hidrobiológico (MPP,2018). 

Según Apaza & Chambi (2017) primeros comedores nacen y se organizan a partir 

de la “propia decisión de las mujeres en constituirse en un grupo de socias”. Surge de la 

urgente necesidad de estas madres de buscar a sus pares, otras mujeres amigas, vecinas, 

parientes o pertenecientes a otras organizaciones de base, que se encuentren en similar 

situación económica para unirse y buscar soluciones para enfrentar el hambre y la 

pobreza.   

Están conformados por mujeres debidamente empadronadas y registradas, grupos 

que fluctúan entre 17 y 60 años, las que organizadas por turnos participan de la 

preparación de las raciones. Luego de conformarse las primeras experiencias de 

comedores, éstas comienzan a agruparse conformando las centrales organizadas a nivel 

distrital y provincial. Primero se encontraban conformadas en los clubes de madres que 

supervivían de donaciones de la Iglesia u organismos internacionales de ayuda. Después 

se organizaron para atender una necesidad específica que se convirtió en su foco de interés 

principal como es la provisión de alimentos, pero también marca un momento 

trascendental en que la mujer deja los espacios asignados por la sociedad como el ámbito 
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doméstico, el espacio privado, para trasladarse al ámbito público, comunitario, 

colectivizándose, y estableciendo organizaciones que constituyen un punto de base hasta 

nuestros días (Apaza & Chambi, 2017). 

Objetivos del PCA  

- Mejorar la disponibilidad, acceso, uso y estabilidad de alimentos para garantizar 

la seguridad alimentaria y nutricional de la población más vulnerable y en situación de 

pobreza y extrema pobreza (se entiende por seguridad alimentaria, disponer en forma 

permanente de alimentos suficientes, inocuos y nutritivos también al acceso a servicios 

básicos de  agua y saneamiento, contar con servicios de salud y educación para todos los 

individuos, de manera que pueden ser utilizados adecuadamente para satisfacer sus 

necesidades nutricionales y llevar una vida sana sin correr riesgos indebidos de perder 

dicho acceso. 

- Otorgar un complemento alimentario a la población en situación de pobreza, 

pobreza extrema, en riesgo moral y de salud, así como a grupos vulnerables, niños, 

personas TBC, adultos mayores y personas con discapacidad en situación de riesgo moral, 

abandono y víctimas de violencia familiar y política, a través de organizaciones de 

mujeres u otras organizaciones sociales centros de atención, ubicados preferentemente en 

zonas urbano marginales y rurales, promoviendo iniciativas comunales, que contribuyan 

al mejoramiento de sus condiciones de vida. 
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II. REVISIÓN DE LITERATURA  

2.1. MARCO TEÓRICO 

2.1.1. Teoría de las Relaciones Humanas  

Las relaciones humanas son consideradas como proceso de acción, construidas 

por hombre, en razón que por naturaleza es un ser social, es como señala Córdova (2018) 

“las relaciones humanas, en el ámbito de las ciencias sociales, son el conjunto de 

interacciones que se da en los individuos que pertenecen a una sociedad”, es decir que, se 

basan en vínculos sociales y/o de relaciones, donde la comunicación verbal y no verbal, 

juegan un papel de emisión de mensajes, a través de  imagen corporal, los movimientos, 

las señales, lingüísticas, tono de voz, etc. 

Entonces, también las relaciones humanas es considerado como una teoría, tal 

como afirma en la tesis de Jaramillo  (2016) que cita a Mayo  y define “las relaciones 

humanas como el comportamiento de la persona y de grupos de sociales, entiende que las 

personas tienen necesidades psicológicas y sociales”, lo que significa que el ser humano 

es por naturaleza un ente social, que se incorpora a un grupo social llevando consigo sus 

actitudes, reacciones, expectativas, conocimientos y metas; estas deben ser escuchadas y 

aceptadas, de ser así se cubre esa necesidad, se motiva y orienta su comportamiento en 

determinado sentido, con ello se puede obtener grandes resultados. Por eso enfatiza que 

el ser humano es el elemento más importante en una organización ya que si no se 

desarrollan de forma adecuada puede afectar la productividad y la eficiencia de la 

organización.  

Tamayo (2018) comprende las relaciones humanas como el contacto de un 

individuo con otro respetando su costumbre, cultura y normas, compartiendo y 

conviviendo como seres de un mismo género en una sociedad. El hombre se relaciona 



 

21 

  

con los demás, ya sea de manera familiar, colectiva o laboral. Éste intercambia con otras 

ideas, opiniones, anécdotas, experiencias. 

2.1.2. Relaciones interpersonales  

Silviera (2014)  define como el conjunto de interacciones entre dos o más personas 

que constituyen un medio eficaz para la comunicación, expresión de sentimientos y 

opiniones, las relaciones interpersonales, son también el origen de oportunidades  y 

entretenimiento de las personas, considerado como fuente de aprendizaje, el cual, en 

ocasiones puede molestar o incomodar a los individuos, estas interacciones son un 

excelente medio de enriquecimiento personal, trato humano, pautas de comportamiento 

social, pues los demás son una fuente ilimitada de sorpresas, novedades,  cambio de 

impresiones así como de opiniones, ideas.  

Así mismo, Uscamayta (2015) indica que las relaciones interpersonales son 

aquellas interacciones que se refieren al trato, contacto y comunicación que se establece 

en las personas en diferentes, por lo tanto, son aquellas relaciones que se establecen 

diariamente con nuestros semejantes.  

Para Cornejo y Tapia (2011) “es la interacción recíproca entre dos o más personas, 

involucra destrezas sociales y emocionales que promueven las habilidades para 

comunicarse efectivamente con los semejantes, el saber escuchar, la solución de 

conflictos y la expresión autentica de uno mismo” (citado por Ramos, 2017).  

Gonzales (2012) manifiesta que, al entrar en contacto con otras personas, cada 

una de ellas enriquece su mundo interior y construye nuevas experiencias y conocimiento, 

pero en esas relaciones pueden aparecer dificultades para que la comunicación sea con 

tolerancia, respeto y comprensión. La ausencia de aceptación de diversidad de 

pensamientos y comportamientos, puede conducir a una falta de confianza que genera 

conflictos y conductas negativas como el rechazo y la discriminación. Pero se debe 
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recordar que se pueden respetar otras opiniones manteniendo las propias convicciones. 

Por ello la comunicación es uno de los principales aspectos de las relaciones 

interpersonales, que permite transmitir sentimientos, expresarlos y escuchar a los demás 

para conocerlos mejor y entender lo que necesitan. 

Por lo tanto, las relaciones interpersonales consisten en la interacción recíproca 

entre dos o más personas, dentro del proceso de interacción se considera importante la 

comunicación entre las socias, siendo uno de los principales aspectos de las relaciones 

humanas que permiten expresar sentimientos, formas de pensar, opiniones, ideas, para 

conocerlos mejor y entender lo que necesitan.  

2.1.3.  Comunicación  

Según Wieman (2011) indica que uno de los aspectos más importantes de las 

relaciones entre las personas es la comunicación, a través de ella logramos intercambiar 

opiniones, ideas, experiencias y valores; transmitir sentimientos y actitud es, y conocemos 

mejor (citado por Micha, 2014). 

Así mismo, Vidangos (2017) “la comunicación es el proceso mediante el cual nos 

relacionamos para intercambiar ideas, expresar nuestros sentimientos y creencias acerca 

de personas o cosas. Implica una interrelación de sentimientos, conocimientos y de 

convivencias entre los seres humanos” (p.44). 

Por su parte, Huamán y Solano (2016) una comunicación eficaz consiste no 

únicamente en el intercambio de palabras con una o varias personas, sino que también 

una serie de elementos que podrán influir positiva o negativamente, como las reacciones 

visuales, la postura, los movimientos, gestos y expresiones de la cara, la voz, el lenguaje.,  

Por lo tanto, la comunicación es la base fundamental para las relaciones 

interpersonales. La transmisión de información entre las socias requiere de una excelente 

comunicación, donde las partes involucradas estén satisfechas de lo que está trasmitiendo. 
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Así poder cultivar las buenas relaciones interpersonales con las demás socias teniendo 

con ellos una comunicación eficaz, donde   pueden construir, transmitir y preservar los 

valores, la misión y los objetivos de la organización. 

2.1.3.1. Estilos de comunicación  

Es importante considerar los diferentes estilos de comunicación, al respecto Fonseca 

(2013) clasifica lo siguiente:  

a) Comunicación Pasiva: La comunicación pasiva es la que está relacionada a 

las personas que no expresan sus necesidades, posturas, ni opiniones, son las 

personas que normalmente están de acuerdo con los otros, aunque vaya en contra 

de sus propias creencias. Normalmente no hablan o lo hacen en forma mínima se 

muestran incapaces de hacer valer sus deseos y sus opiniones, muestran una 

actitud claramente defensiva y sintiéndose inseguros en su papel. 

b) Comunicación Agresiva: La comunicación agresiva está dirigida a un 

objetivo, pero impone la propia voluntad en forma agresiva, genera tensiones 

innecesarias y malestares en el grupo en los cuales la competencia y la lucha por 

el poder suelen desplazar al afecto y cooperación; asimismo, este estilo de 

comunicación se basa en que nuestras necesidades y deseos están por encima de 

los otros, por lo que se defienden de manera impositiva, incluso si eso supone 

transgredir normas éticas y vulnerar los derechos de los demás. Tratan de hacer a 

los otros más débiles y menos capaces de expresar su idea, opinión, necesidades. 

La persona con comunicación agresiva no oculta nada, muchas veces lo dice sin 

medir las consecuencias que tendrá el mensaje en los demás. 

c) Comunicación Asertiva: La comunicación asertiva es la que está relacionada 

con aquellas personas que expresa sus opiniones, deseos, necesidades, toma 

postura en situaciones y trata de entender a la otra persona antes de manifestar sus 
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propios sentimientos. Por lo tanto, la persona expresa sus ideas de forma abierta 

tratando de no afectar en forma negativa a los demás, tiene seguridad y confianza 

en lo que quiere transmitir. Este tipo busca una comunicación que construya y 

ayude a resolver las situaciones. Asimismo, las personas que se comunican 

asertivamente deben de estar preparadas para manejar inteligentemente los 

conflictos interpersonales.  

2.1.4. Liderazgo  

Según Begazo & Ccuno (2016) el liderazgo es el conjunto de capacidades que una 

persona tiene para influir en la mente de las personas, en un grupo determinado, haciendo 

que el equipo trabaje con entusiasmo, aunque la realidad sea diferente, en el logro de 

metas y objetivos. También entendido como la capacidad de tomar la iniciativa, gestionar, 

convocar, promover, incentivar, motivar y evaluar a un grupo o equipo (citado por Luque, 

2018). 

También Robbins (2013) afirma: “el liderazgo es la habilidad, de influir al grupo 

y dirigiéndolo a lograr un objetivo en conjunto.” (p. 369). 

Entonces, se entiende que el liderazgo organizacional implica el desarrollo de los 

comedores populares como organizaciones y además el desarrollo de todos sus miembros, 

porque son quienes logran hacer crecer la organización con sus acciones y sus estrategias, 

por tanto, es importante que socias y lideresas como organización estén constantemente 

sincronizadas y definan el procedimiento adecuado para actuar dentro de la organización 

y que este busque el bienestar de la totalidad de miembros. 

2.1.4.1.Formas de liderazgo  

a) Liderazgo autocrático o autoritario. Los líderes autoritarios imponen obediencia, 

lealtad, coerción a través del ejercicio del poder. Para Dalton el líder autocrático es 

sumamente directivo; no delega funciones (Arce & Malvas, 2014). 
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b) Liderazgo democrático. Para Robbins (2013) es aquel que fomenta la 

participación de toda la comunidad, permitiendo que estos decidan más sobre sus 

funciones y puedan tomar decisiones competentemente, es decir estos pueden 

opinar, no solo reciben órdenes, sino que se alienta su participación “con el fin de 

precisar los objetivos y modalidades de labor se utiliza la retroalimentación a la 

manera para poder dirigir a los colaboradores”. En este tipo de liderazgo, las 

políticas de las organizaciones son discutidas y tomadas por todos los integrantes 

de la organización bajo la asistencia del líder. Los miembros se desempeñan en un 

marco de libertad y respeto. El líder promueve el bienestar para el grupo, solicita 

opiniones y las escucha.  

c) Liderazgo laissez-faire o permisivo. El líder permisivo no toma control del grupo, 

permite total libertad para decidir y actuar, pero sí proporciona los materiales 

necesarios, no le interesa participar ante cualquier circunstancia y demuestra una 

personalidad conformista, apartada de la realidad, indecisa, pasivo. Cada integrante 

adopta sus propias decisiones (Luque, 2018).  

2.1.5. Clima organizacional  

El concepto de clima organizacional proviene originalmente del trabajo de Lewin, 

quien demostró que el comportamiento humano depende de la situación global donde 

ocurre la conducta. El vocablo “situación global” en estudio se refiere a la persona y a su 

ambiente psicológico (o de comportamiento). Ese ambiente es percibido e interpretado 

por la persona (Colque, 2017). 

 Según Segredo (2013) señala que el clima organizacional es el conjunto de 

percepciones, influidas por factores externos e internos de los miembros de la 

organización en cuanto a cómo se desempeñan dentro del sistema organizado para dar 

respuesta a los objetivos, metas planteados para la organización. Los factores y las 
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estructuras del sistema organizacional dan lugar a un determinado clima, en función a las 

percepciones de los miembros, este clima resultante induce determinados 

comportamientos en las personas y estos comportamientos inciden en el funcionamiento 

de la organización, por ende, en el clima, por lo que actúan en forma sistémica.  

Según Chiavenato (2011) el clima organizacional es el medio interno y la 

atmósfera de una organización, puede presentar diferentes características dependiendo de 

cómo se sientan los miembros de una organización. El clima organizacional es calidad o 

la suma de características ambientales percibidas o experimentadas por los miembros de 

la organización, e influye poderosamente en su comportamiento.  

El termino de clima organizacional se refiere a la percepción de los miembros de 

lo que ocurre en una organización. El clima organizacional al igual que el atmosférico se 

respira, se siente, vienen a ser aquellas actitudes y conductas que hacen a la convivencia 

social en la organización (Linares, 2017). 

Respecto a las definiciones mencionada, definimos al clima organizacional como 

las percepciones compartidas que tienen los miembros de una organización. Es 

importante recordar que la percepción de cada socia es distinta y ésta determina su 

comportamiento en la organización, por lo tanto, el clima organizacional varía de una 

organización a otra. 

2.1.6. Regulación de conflictos  

La Regulación de Conflictos, entendida como la disciplina que contiene la teoría sobre abordaje de conflicto,  presenta t res d istint os enfoque s: la ge stión de l conflict o, la resolución del conflicto y la tran sformación de l conflicto. La intención final de e ste esc rito es av eriguar la persp ectiva o las perspectiva s que han influido de forma más p rofunda en la intervención de la U NASUR. Pe ro, para pode r encarar dicha tarea , es nece sario sostener y e xplicar qué tip o de valor pod ría representar tal p ropuesta pa ra la  teoría de las re laciones internacionale s. 
Según Sánchez (2015) la regulación de conflictos, entendida como la disciplina 

que contiene la teoría sobre abordaje de conflicto, presenta distintos enfoques: la gestión 

del conflicto, la resolución del conflicto y la transformación del conflicto. 

Para Baquero, la regulación de conflictos como capacidad de concertar, de buscar 

estrategias que permitan de una manera asertiva dar solución a una situación o problema 
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o buscar el equilibrio para llegar al punto donde todos sean ganadores y no existan 

perdedores. Subcategorías del conflicto (citado por Arce & Malvas, 2014) 

a) Toma de decisiones  

Melo (2018) la toma de decisiones implica un proceso en el que se escoge entre dos 

o más alternativas siempre con el deseo de llegar a la mejor solución mediante la 

selección de la opción que satisface de modo efectivo el logro de una meta o la 

resolución de un problema.  

La junta directiva de los comedores populares debe tener la preparación y capacidad 

suficientes como para tomar decisiones acertadas que resuelvan conflictos y ayuden 

al buen funcionamiento del comedor. 

En los comedores populares las socias esperan mucho de la junta directiva, sobre 

todo en lo referido a la toma de decisiones ante cualquier circunstancia que amerita 

la intervención inteligente y saludable de este. 

b) Resolución de problemas  

Newstrom (2011) lo define como el medio para concesionar, con las partes en pugna, 

acuerdos establecidos que benefician tanto a la organización como a los sujetos 

involucrados para la continuidad de las labores en un ambiente sano y afable (citado 

por Bolaños, 2015). 

 Según Acosta (2011) la resolución de conflictos es la capacidad para negociar y 

resolver diferencias y contradicciones que surgen en el ambiente laboral. Puesto que 

el conflicto es un aspecto inevitable en el entorno, es algo normal que pueda surgir 

en el trabajo como en la vida en cualquier contexto (citado en Arce & Malvas, 2014). 

Esta habilidad directiva puede poseerla cualquier socia de los comedores populares 

para resolver y negociar desacuerdos.   
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2.1.7. Trabajo en equipo  

Según Gutiérrez el trabajo en equipo es como un grupo de personas que colaboran 

e interactúan para lograr objetivos en común, fundamentado en la unidad de un propósito 

por medio de aportaciones de conocimientos, habilidades y acciones de sus integrantes, 

el éxito depende en gran parte de la unión de sus miembros siendo fundamental la 

comunicación y el compromiso de los integrantes de la organización (citado por Linares, 

2017). 

Según Baguer (2009) el trabajo en equipo representa una mayor eficacia y 

eficiencia en el logro de los objetivos deseados, permite aprender de los demás e 

intercambiar información,  

Por lo tanto, en los comedores populares al trabajar en equipo, presenta una mayor 

eficacia y eficiencia en el logro de los objetivos deseados, hace posible que la persona 

desarrolle su potencialidad; fortalece el método de trabajo y permite llegar a resultados 

óptimos.  

a) Participación   

Según Albores define: “la participación activa de los integrantes del grupo desarrolla 

un clima de confianza, fortalece la convivencia, sobre todo se orienta a un objetivo 

común”. Para cada integrante es una posibilidad de aprendizaje y desarrollo ya que 

en ella se confluyen una gama de capacidades, habilidades y conocimientos con los 

cuales cada integrante se enriquecerá, esto guarda relación con un clima de confianza, 

el interés de trabajo en grupo, la cooperación, la motivación y la convivencia (citado 

por Arce & Malvas, 2014). 

b) Roles asignados  

Según Martínez dentro de una organización, las personas ocupan roles y forman parte 

de diferentes grupos, el rol es uno de los fenómenos más importantes que se dan 
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dentro de los grupos, y por tanto será el centro de nuestra atención (citado por Beiza, 

2012). 

Beltrán (2017) es fundamental tener en cuenta a los integrantes como eje central de 

las organizaciones, fomentando una acción participativa, que permita a los actores 

desde sus diferentes roles dentro del sistema, asumir comportamientos adecuados 

respecto a su labor; por ello es indispensable ofrecer alternativas, oportunidades e 

incentivos para desarrollar capital social, con el objetivo de generar conciencia y 

compromiso y así contribuir a alcanzar productividad y eficiencia 

2.1.8. Motivación  

Según Sánchez sostiene que la motivación consiste en el acto de animar a los 

participantes, con el fin de que tengan un mejor desempeño en el cumplimiento de los 

objetivos. A través de la motivación se consigue, una mayor productividad, mayor 

eficiencia, creatividad, responsabilidad y un mayor compromiso por parte de los 

miembros de la organización (citado por Beiza, 2012). 

Según Herrera, Ramírez, Roa & Herrera (2004) indican que la motivación es una 

de las claves explicativas más importantes de la conducta humana con respecto al porqué 

del comportamiento. 

Los autores coinciden en que la motivación es un proceso o una combinación de 

los procesos que consiste en influir de alguna manera en la conducta de las personas.  

a) Reconocimiento   

Acosta (2011) el reconocimiento del líder por el objetivo logrado hace sentir felices 

y orgullosos a los miembros del equipo; dicho reconocimiento se considera como la 

mejor recompensa (citado por Arce & Malvas, 2014). Los reconocimientos de las 

personas son considerados como muy importantes. Por ello, dentro de los comedores 
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populares la junta directiva debe de tomar estrategias de reconocimiento a las socias, 

para destacar el esfuerzo, esto motivara a un mejor desempeño de sus funciones.  

b) Sentido de pertenencia 

Contreras & Hernández (2011) mencionan que la identidad personal va ligada a un 

sentido de pertenencia a distintos grupos socio-culturales con los que consideramos 

que compartimos características en común. Según Colque (2017) identidad es la 

dimensión evoca el sentimiento de pertenencia hacia la organización. Este factor 

indica qué tan involucrados están los integrantes con los objetivos de la organización 

y qué tan orgullosos se sienten de formar parte de esta. 

2.2. MARCO CONCEPTUAL 

Organización social de base 

Para Portocarrero las organizaciones sociales de base no han necesitado de una 

ley para existir, existen porque la realidad social, económica y cultural de nuestro país así 

lo manda (citado en Cieza, 2019). La pertenencia a organizaciones sociales es la principal 

fuente de negociación para estas mujeres por ser un espacio de continuo aprendizaje tanto 

ocupacional como social y político (Portilla, 2013). 

Apaza & Chambi (2017) las organizaciones sociales de base tales como los 

comedores populares, son organizaciones autogestionarias constituidas por iniciativa de 

los pobladores que buscan contribuir al desarrollo integral de las localidades del Perú, 

resolver problemas de índole social, económica y cultural para mejorar las condiciones 

de vida de sus integrantes. 

Club de madres 

Los clubes de madres son organizaciones femeninas en las cuales logran 

incentivar la participación de la mujer de estos, las madres de familia son las que ayudan 

en las gestiones para conseguir alimentos para los sectores más vulnerables. Blondet 
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afirma que las organizaciones de mujeres empezaron a tener mayor presencia social 

dentro de los barrios populares como producto de la crisis económica (citado en Cieza, 

2019). 

Comedores populares 

Portilla (2013) los comedores populares también son escenarios de organización 

y trabajo colectivo, en donde se desarrollan formas de trabajo basadas en la ayuda mutua. 

Se van gestando relaciones cara a cara, afectos y vínculos con nuevos actores sociales y 

comienzan a exigir, fiscalizar y negociar con otras instituciones, legitimando el trabajo 

doméstico y colectivo y el rol doméstico de la mujer.  

Para Apaza & Chambi (2017) en este contexto los comedores populares como 

espacios de socialización, aprendizaje, interacción y negociación, son aquellos dirigidos 

por mujeres organizadas que los sustentan, que tienen como característica principal la 

defensa de la autonomía, principio que ha definido todo su proceso organizativo. 

2.3. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACIÓN 

2.3.1. A nivel internacional  

 

Benites y Tigua (2016) en su investigación titulada “Las relaciones 

interpersonales en el desempeño laboral del personal administrativo de la compañía grupo 

IMAR S.A. de la ciudad de Guayaquil”. Tiene como objetivo general: Valorar mediante 

talleres de integración el desempeño eficaz de las relaciones interpersonales para el 

mejoramiento del desempeño laboral del personal administrativo de la compañía grupo 

IMAR S.A. en el período 2015. Plantea la siguiente hipótesis: Si el sistema de talleres 

sobre relaciones interpersonales favorece las relaciones deseadas para el desempeño 

eficaz entonces se perfeccionará el desempeño laboral del personal administrativo de la 

compañía grupo IMAR S.A. Con enfoque cualitativo, llegando al siguiente resultado: Los 
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talleres realizados a los empleados de la compañía grupo Imar S.A. son para mejorar el 

rendimiento laboral, que exista buena comunicación, es importante que haya buenas 

relaciones y formas de trabajo, es significativo también contar con los medios efectivos 

para informar a la gente, ya que los malos entendidos ocasionan caos organizacional. Es 

primordial impulsar el trabajo de cada trabajador, independientemente de cada uno de sus 

puestos de trabajo, se debe intentar estimular el desarrollo de estos. 

López, Domínguez y Machado (2014) en su investigación titulada “Las relaciones 

interpersonales y su influencia en el clima organizacional del Centro Educativo de Nuevo 

Chorrill – Panamá”. Cuyo objetivo general fue: Analizar la influencia de las relaciones 

interpersonales de los docentes del Centro Educativo Nuevo Chorrillo en su clima 

organizacional. Como hipótesis: Las relaciones interpersonales influyen en el clima 

organizacional de los docentes del Centro Básico Nuevo Chorrillo. Con enfoque 

cualitativo. Llegando a los siguientes resultados: Los conflictos permiten reconocer que 

existe diversidad de opinión, para ello se requiere un líder educativo que mantenga buenas 

relaciones con sus subalternos y domine técnicas de mediación y resolución de conflictos; 

para trabajar con las personas, con reconocimiento de sus capacidades, limitaciones y 

potencialidades. El uso de diversas estrategias tales como: comunicación, tolerancia, 

respeto y liderazgo asertivo permitirá que se eviten conflictos que afecten las relaciones 

humanas en el plantel, los cuales se hacen evidentes de forma positiva o negativa en el 

clima organizacional del mismo. Para que existan buenas relaciones interpersonales y el 

clima organizacional sea propicio es necesaria un buen liderazgo que sepa desarrollar una 

buena comunicación, tolerancia y respeto, sin descuidar su autoridad como líder. 

Espinosa (2014) en su investigación titulada “Análisis del grado de relación entre 

las relaciones interpersonales y el clima organizacional percibido por los miembros de la 

comunidad académica de la Institución Educativa Omaira Sánchez Garzón”- Cartagena. 
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Con una investigación cuantitativo. Plantea como objetivo: Determinar el grado de 

relación entre las relaciones interpersonales y el clima organizacional percibido por los 

miembros de la comunidad académica de la Institución Educativa Omaira Sánchez 

Garzón.  Resultados: El 61% tiene serias deficiencias en relación al manejo de la 

comunicación interna, se demuestra que quienes dirigen la institución, no motivan al 

personal y así lo demuestra el 61% encuestado, al señalar que la motivación es a veces lo 

que repercute en su autoestima. Dentro de la institución educativa, donde se prefiere el 

individualismo laboral, en lugar de centrarse en los procesos para alcanzar logros y metas, 

los resultados descritos, señalan que, carece de líderes eficientes, entre el personal 

directivo. 

2.3.2. A nivel nacional  

 

Córdova (2010) en su investigación titulada “La influencia de las inadecuadas 

relaciones interpersonales en la participación de las socias del Club de Madres Virgen 

María – sector Florencia de Mora”- Junín. Se planteó la siguiente hipótesis: como las 

relaciones interpersonales limitan la participación de las socias en las actividades de Club 

de Madres por la presencia de conflictos entre ellas. Llegando a los siguientes resultados: 

Los conflictos personales muchas veces surgen por la mala administración de los recursos 

por parte de las dirigentes lo que trae como consecuencia enfrentamientos y riñas que 

perjudican la conducción de la organización y adoptan conductas contradictorias sin 

llegar a acuerdos. El incumplimiento de funciones de los directivos por desconocimiento 

de sus funciones o por inexperiencia, conllevando así a vivir un clima de antipatía y 

desconfianza y entre otros factores ocasiona conflictos. 

Mori (2017) en su investigación titulada “Influencia de las relaciones 

interpersonales en el clima organizacional de las madres de los comités de vaso de leche 

en la Municipalidad distrital de Guadalupe, provincia de Pacasmayo 2015” – Trujillo. 
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Con un enfoque cualitativo. Plantea como objetivo: Analizar la influencia de las 

relaciones interpersonales en el clima organizacional de las madres socias de los comités 

de vaso de leche en la Municipalidad distrital de Guadalupe, provincia de Pacasmayo 

2015. Como hipótesis: las deficientes relaciones interpersonales influyen negativamente 

en el clima organizacional de las madres de los comités de vaso de leche en la 

municipalidad distrital de Guadalupe, provincia de Pacasmayo: 2015. Los resultados 

expresan: Las relaciones interpersonales son deficientes porque se evidencian faltas de 

respeto en el momento de convivir y socializar entre las socias de los comités por lo tanto 

hay tensión entre ellas, el clima organizacional en los comités no es bueno porque la 

desmotivación que hay de beneficiarias por constantes conflictos hace que haya deserción 

de beneficiarias en las reuniones.  En los comités no hay liderazgo es por ello que las 

funciones y actividades lo realizan ambiguamente por lo mismo que todas no apoyan, 

generando en la mayoría de casos de incomodidad en las beneficiarias. La escasa 

comunicación hace posible que las relaciones no sean buenas, en los comités no se dialoga 

porque siempre gritan y no saben escuchar las opiniones de las demás socias.   

Caceda (2013) en su investigación denominada “Las deficientes participaciones 

de las socias del comedor Paz y Esperanza del asentamiento humano Los jardines, Distrito 

del Pueblo Nuevo, Provincia de Chepen, durante el periodo octubre 2012- febrero-2013”- 

Trujillo. Tuvo como objetivo: Analizar los factores sociales que influyan en las 

deficientes participaciones de las socias del comedor “Paz y Esperanza” del Asentamiento 

Humano Los Jardines del distrito de Pueblo Nuevo, Provincia de Chepen durante el 

periodo octubre 2012-febrero-2013. Se planteó la siguiente hipótesis : Los factores 

sociales que influyen en las deficientes participaciones de las socias del comedor “Paz y 

Esperanza” del Asentamiento Humano Los Jardines del distrito de Pueblo Nuevo, 

Provincia de Chepen durante el periodo Octubre 2012-Febrero-2013, son las inadecuadas 
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relaciones interpersonales y el bajo nivel de comunicación para el trabajo en equipo, los 

cuales limitan el adecuado funcionamiento en la organización y el bienestar personal y 

social de las socias. Resultados: En el comedor Paz y Esperanza se demuestra la 

inadecuada comunicación, lo cual genera controversias del sin respeto, conllevando a la 

inexistencia de canales de comunicación adecuados, con lo que aumenta la probabilidad 

de rumores y fallos en la transmisión adecuada de comunicación. Predomina la 

desconfianza entre socias y la directiva de comedor, las relaciones interpersonales que se 

presentan entre las socias del comedor y la junta directiva no se respeta las decisiones o 

reglas que el comedor tiene como institución. 

2.3.3. A nivel local   

Apaza & Chambi (2017) en su investigación denominada: “Relaciones 

interpersonales y su influencia en el desarrollo del liderazgo de las socias del programa 

de complementación alimentaria (PCA) de la provincia de Puno-2017”. La metodología 

de la investigación fue realizada a través del método hipotético-deductivo desde el 

enfoque cuantitativo, Tuvo como objetivo general: Determinar la influencia de las 

relaciones interpersonales en el desarrollo del liderazgo de las socias del Programa de 

Complementación Alimentaria (PCA) de la Provincia de Puno. Se planteó la siguiente 

hipótesis: Las relaciones interpersonales influyen significativamente en el desarrollo del 

liderazgo de las socias del Programa de Complementación Alimentaria (PCA) de la 

Provincia de Puno. Llegando a los siguientes resultados: Las relaciones interpersonales 

influyen en el desarrollo del liderazgo, ya que en un 42.4% las socias manifiestan que el 

tipo de comunicación que practican es la comunicación agresiva con un grado de 

significancia mediante la prueba de chi2 cuyo valor es 0,000 en un margen de error de 

0.05 o 5%. El 35,1% de las socias encuestadas indican que el tipo de comunicación que 

practican es la comunicación agresiva lo cual no permite que las socias participen 
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activamente lo que provoca que se establezcan sanciones que hace que las socias sientan 

deseos de abandonar el comedor con un grado de significancia es 0,000 en un margen de 

error de 0.05 o 5%., el 38,2% indican que la actitud de respeto y la responsabilidad no se 

practican por esta razón las socias solo apoyan a la mayoría sin ser parte de la toma de las 

decisiones. 

Siancas (2017) en su investigación titulada: “Familia y las relaciones 

interpersonales en el ámbito laboral de las mujeres trabajadoras administrativas de la 

Universidad Nacional de Moquegua 2016”. Se utilizo el método hipotético – deductivo y 

el tipo de investigación fue descriptivo - explicativo, Tuvo como objetivo general: 

Determinar la influencia familiar en las relaciones interpersonales en el ámbito laboral de 

las mujeres s administrativas de la Universidad Nacional de Moquegua. Se planteó la 

siguiente hipótesis: La familia influye significativamente en las relaciones interpersonales 

en el ámbito laboral de las mujeres trabajadoras administrativas de la Universidad 

Nacional de Moquegua 2016 debido a los diferentes estilos de comunicación familiar y 

los roles familiares dentro del hogar. Llegando al siguiente resultado: La familia influye 

significativamente en las relaciones interpersonales en el ámbito laboral de las mujeres 

trabajadoras administrativas de la UNAM, se aprecia que un 48,6 % tienen familias 

nucleares, que viven en un mismo hogar, donde no se comparte roles, no existe 

comunicación y los estilos de relaciones interpersonales en el ámbito laboral es agresiva, 

son mujeres que hacen prevalecer opiniones, evidencian conflictos conyugales, 

problemas familiares que repercute en las relaciones interpersonales insatisfactorias en el 

ámbito laboral. Considerando los resultados según la prueba de hipótesis Chi Cuadrada 

se determinó que existe alta influencia a nivel general entre la familia y las relaciones 

interpersonales, con un nivel de Significancia de 001 % mucho menor al 005% con un 

nivel de confianza de 95%. 
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III.     MATERIALES Y MÉTODOS 

3.1. ENFOQUE DE INVESTIGACIÓN  

La investigación se fundamenta en el enfoque cuantitativo Según Hernández, 

Fernández y Baptista (2014) “La investigación cuantitativa une la recolección de datos 

para probar la hipótesis, con base en la medición numérica y análisis estadístico para 

establecer patrones de comportamiento y probar teorías”.  

3.2. MÉTODO DE INVESTIGACIÓN 

El método de investigación fue hipotético - deductivo, según Rodríguez & Pérez 

(2017) es definido como: “el proceso o camino que sigue el investigador para hacer de su 

actividad una práctica científica; tiene varios pasos esenciales: observaciones del 

fenómeno a estudiar, formando de una hipótesis para explicar dichos fenómenos para 

verificar o comprobar la verdad de los enunciados deducidos a partir de la experiencia”. 

3.3. TIPO DE INVESTIGACIÓN 

El tipo de investigación fue descriptivo correlacional, para identificar el grado de 

relación que existe entre las variables. Según Hernández et al., (2014).  “Correlacional 

que tiene la particularidad de permitir al investigador analizar y estudiar la relación de 

hechos y fenómenos de la realidad (variables). Estos diseños describen relaciones entre 

dos o más categorías, conceptos o variables en un momento determinado. A veces, 

únicamente en términos correlaciónales”  

3.4. DISEÑO DE INVESTIGACIÓN  

El diseño de investigación fue no experimental   de corte transversal. “El diseño 

de investigación no experimental de tipo transeccional o transversal recolecta datos en un 

solo momento, en un tiempo único. Su propósito es describir variables y analizar su 

incidencia e interrelación en un momento dado” (Hernández et al., 2014). El diseño de 

investigación se resume en el siguiente esquema: 



 

38 

  

 

                                                                             O1X 

 

 

                                                       M                        R 

 

 

  

                                                                             O2Y 

  

      Dónde:  

O1: Relaciones interpersonales  

O2: Clima organizacional 

M:  Socias de los comedores populares del distrito de Puno - 2018 

X: Relaciones interpersonales de las Socias 

Y:  Nivel de relación en el clima organizacional. 

R: Relación entre las variables de estudio 

 

 3.5. UBICACIÓN GEOGRÁFICA DEL ESTUDIO  

El estudio se ejecutó en el distrito de Puno. La extensión del distrito de Puno 

abarca desde el centro poblado Uros Chulluni al noreste, la zona urbana del distrito de 

Paucarcolla al norte, la Urbanización Ciudad de la Humanidad Totorani al noreste 

(carretera a Arequipa) y se extiende hasta el centro poblado de Ichu al sur y la comunidad 

“Mi Peru” al sureste (carretera a Moquegua), específicamente los comedores populares 

se encuentran en los barrios de la ciudad. 

3.6. POBLACIÓN Y MUESTRA DEL ESTUDIO 

Población 

La población estuvo conformada por un total de 150 socias de los comedores 

populares del distrito de Puno.  



 

39 

  

 

Comedor popular Frecuencia Porcentaje 

Micaela Bastidas 16 10.7% 

Asociación de 

Mujeres- Micaela Bastidas 

15 10.0% 

Concordia Central 15 10.0% 

Central Chimú 14 9.3% 

Centro Materno 

Infantil 

14 9.3% 

Infantil Candelaria 

Herrera 

16 10.7% 

Infantil Nuestra 

Señora de la Merced 

16 10.7% 

Micaela Bastidas 15 10.0% 

Ricardo Palma 14 9.3% 

San José II 15 10.0% 

Total 150 100.0% 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Muestra  

La muestra fue de tipo probabilístico, aleatorio simple, está constituida por 71 

socias de los comedores populares del distrito de Puno.  Para la selección de la muestra 

se consideró el siguiente procedimiento estadístico: 

     Para hallar el tamaño de muestra óptimo usamos la siguiente formula:    

 

2

2

Z xNxPxQ
n

E (N 1) 4PxQ
=

− +
 

Dónde: 

P: 0.95 es la proporción (conocido) 

N: 150 Es la población 
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Q: 0.05 es la proporción (desconocido) 

Z: es 1,96 (Nivel de confianza 95%) 

     E: 5% de error al 95% de eficacia 

Reemplazando los datos en la formula tenemos: 

 

n =
𝟏,𝟗𝟔𝟐𝒙𝟏𝟓𝟎𝒙𝟎.𝟗𝒙𝟎.𝟏

𝟎,𝟎𝟓𝟐(𝟏𝟓𝟎−𝟏)+𝟒𝒙𝟎.𝟗𝒙𝟎.𝟏
 

                                                     n = 70,80 

  

Entonces el tamaño de muestra óptimo es de 71 socias de los comedores populares 

del distrito de Puno.  

 

Comedor popular Frecuencia Porcentaje 

Micaela Bastidas 8 11.3% 

Asociación de 

Mujeres- Micaela Bastidas 

7 9.9% 

Concordia Central 7 9.9% 

Central Chimú 7 9.9% 

Centro Materno 

Infantil 

7 9.9% 

Infantil Candelaria 

Herrera 

8 11.3% 

Infantil Nuestra 

Señora de la Merced 

7 9.9% 

Micaela Bastidas 7 9.9% 

Ricardo Palma 6 8.5% 

San José II 7 9.3% 

Total 71 100.0% 

                Fuente: Elaboración propia. 
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 3.7. TÉCNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS  

3.7.1. Técnica 

La encuesta es una técnica de la investigación, que consiste en obtener 

información de las personas encuestadas mediante el uso de cuestionarios diseñados en 

forma previa. Por lo tanto, para medir las variables de estudio se aplicó la encuesta a las 

socias de los comedores populares. 

3.7.2. Instrumentos  

Cuestionario tipo Likert: es el instrumento de investigación social que permite una 

respuesta directa, mediante la hoja de preguntas estandarizadas, conteniendo una serie 

ordenada y coherente de preguntas formuladas con claridad, precisión y objetividad para 

que sean resueltas de igual modo, además de ello preparadas con anticipación y 

prevención (Carrasco, 2009). Por lo tanto, el instrumento que se aplicó es el cuestionario 

tipo Likert, que se evalúan con cinco niveles de respuesta:  

5. Siempre 

4. Casi siempre 

3. Algunas veces  

2. Casi nunca 

1. Nunca 

3.7.3. Procedimiento de recolección de datos  

Para la recolección de datos, se realizó las coordinaciones necesarias con la 

responsable del Programa de Complementación Alimentaria y responsables de cada 

comedor   popular para la aplicación del cuestionario a las socias.  
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3.8. PROCESAMIENTO Y ANÁLISIS DE DATOS ESTADÍSTICOS  

3.8.1. Procesamiento de datos  

Los datos fueron procesados en el programa Microsoft Excel, posteriormente en 

el programa paquete estadístico para las ciencias sociales (SPSS) versión 22. Asimismo, 

su análisis se realizó a través de la estadística descriptiva, distribución de frecuencias, 

cuyo análisis porcentual se demostró a través de tablas estadísticas  

3.8.2. Prueba estadística  

 Se utilizo el coeficiente de correlación de Pearson: Es una prueba estadística para analizar 

la relación entre dos variables medidas en un nivel por intervalos o de razón. Se le conoce 

también como “coeficiente producto - momento” (Hernández, Fernández y Baptista, 

2014). Se simboliza r. 

Correlación de Pearson   

 Formula: 

 

Dónde: 

r: Coeficiente de Pearson   

Valores que se asumirán:  

R = 1: Correlación perfecta 

0.8 < R < 1:  Correlación muy alta 

0.6 < R < 0,8: Correlación alta 

0.4 < R < 0,6: Correlación moderada. 

0,2 < R < 0,4: Correlación baja 

0 < R < 0,2:  Correlación muy baja 
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R = 0 : Correlación nula 

3.8.3. Hipotesis estadística  

Para el objetivo general  

Hipótesis nula: Ho: Y ≠ f (X1, X2) Las relaciones interpersonales no se 

relacionan significativamente con el clima organizacional de las socias de los 

comedores populares del distrito de Puno- 2018 

Hipótesis alterna: Ha: Y = f (X1, X2) Las relaciones interpersonales se 

relacionan significativamente con el clima organizacional de las socias de los 

comedores populares del distrito de Puno- 2018. 

Para el objetivo específico N° 1 

Hipótesis nula: Ho: Y ≠ f (X1, X2): Los estilos de comunicación no se relaciona 

significativamente con el clima organizacional de las socias de los comedores 

populares del distrito Puno – 2018 

Hipótesis alterna: Ha: Y = f (X1, X2): Los estilos de comunicación se relaciona    

significativamente con el clima organizacional de las socias de los comedores 

populares del distrito Puno - 2018  

 

Para el objetivo específico N° 2 

Hipótesis nula: Ho: Y ≠ f (X1, X2): La frecuencia de comunicación no se 

relaciona significativamente con clima organizacional de las socias de los 

comedores populares del distrito de Puno – 2018 

Hipótesis alterna: Ha: Y = f (X1, X2): La frecuencia de comunicación se 

relaciona significativamente con clima organizacional de las socias de los 

comedores populares del distrito de Puno – 2018.  
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Para el objetivo específico N° 3 

Hipótesis nula: Ho: Y ≠ f (X1, X2): Las formas de liderazgo no se relaciona 

significativamente con clima organizacional de las socias de los comedores 

populares del distrito de Puno – 2018 

Hipótesis alterna: Ha: Y = f (X1, X2): Las formas de liderazgo se relaciona 

significativamente con clima organizacional de las socias de los comedores 

populares del distrito de Puno – 2018.  

3.8.4. Nivel de significancia  

El nivel de significancia o error que elegimos es del 5% que es igual 0.05, con un nivel 

de confianza del 95%.  

Determinación del margen de error: 

 = 0,05 y grados de libertad (r–1)(c–1) 

Dónde: 

r  =  Número de filas                      

c  =  Número de columnas 

Aplicación de la fórmula 

( )

=

=

−
=

1

1

2
2

k

i e

eo
c

f

ff
Ji

 

Dónde: 

Jic2 = Ji cuadrado calculada 

 fe  = Frecuencias esperadas  

 fo  = Frecuencia observadas 

 K  = Cantidad de frecuencias observadas y esperadas 

 i  = Codificación de cada una de las observaciones 
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3.8.5. Variables a analizar 

Identificación de valores de la variable 1 

- Dimensión Estilos de comunicación 

- Dimensión Frecuencia de comunicación 

- Dimensión Formas de liderazgo 

 Identificación de valores de la variable 2 

- Dimensión Regulación de conflictos  

- Dimensión Trabajo en equipo 

- Dimensión Motivación 
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IV. RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

 

En el presente capítulo se analizó las dimensiones que abarca la investigación 

datos generales, tipos de comunicación, frecuencia de comunicación, estilos de liderazgo, 

regulación de conflictos, motivación y trabajo en equipo en base a los objetivos 

establecidos para esta investigación, los mismos que fueron obtenidos mediante la 

aplicación de cuestionarios a las socias de los comedores populares del distrito de Puno- 

2018  para interpretar y analizar la relación que existe entre las dos variables: Relaciones 

interpersonales (X) y Clima organizacional (Y) de acuerdo a la revisión literaria que se 

encuentra acorde a la investigación el cual facilitara una adecuada lectura del problema, 

donde se contrasta la hipótesis. 

4.1. RESULTADOS PARA EL OBJETIVO ESPECÍFICO N° 1 

Identificar cómo los estilos de comunicación se relacionan con el clima 

organizacional de las socias de los comedores populares del distrito Puno, 2018. 

Tabla 1. Estilos de comunicación de las socias de los comedores populares del distrito 

de Puno, 2018 

 

Estilos de 

Comunicación  

Nunca Casi 

Nunca 

Algunas 

veces 

Casi 

siempre 

Siempre Total 

Nº % Nº % Nº % Nº % Nº % Nº % 

Levanto el 

tono de voz 

para defender 

mis ideas.  

- - 3 4.2 11 15.5 57 80.3 - - 71 100.0 

Comprendo lo 

que sienten y 

piensan los 

demás 

6 8.5 38 53.5 18 25.4 5 7.0 4 5.6 71 100.0 

Las socias 

deciden por 

usted  

20 28.2 41 57.7 1 1.4 7 9.9 2 2.8 71 100.0 

       Fuente:” Elaborado por el equipo de trabajo”. 
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En la tabla 1 se muestra los resultados de la dimensión estilos de comunicación 

que manifiestan las socias de los comedores populares, podemos observar que el 80.3% 

casi siempre levantan el tono de voz para defender sus ideas sin respetar a los demás, 

demostrando una comunicación agresiva. 53.5% indican que casi nunca, comprenden lo 

que sienten y piensan los demás, ítem que corresponde a la comunicación asertiva. 57.7% 

casi nunca, dejan que decidan por ellas, ítem que corresponde al estilo de comunicación 

pasiva. 

De los resultados obtenidos, las socias de los comedores populares tienen una 

comunicación agresiva, respecto a  ello, levantan el tono de voz al momento de 

intercambiar palabras para defender sus ideas durante las reuniones o en las actividades 

que realizan, manifestando un comportamiento conflictivo, intereses personales que se 

encuentran por encima de los demás, no ocultando nada, expresando sus ideas sin medir 

las consecuencias, sin respetar lo que piensan y sienten los demás, generando tenciones 

innecesarias y malestares  entre las socias, esto se debe a que no hay una habilidad 

comunicativa, perjudicando así el buen funcionamiento del comedor popular. Dentro de 

las organizaciones es primordial la comunicación, por lo que los seres humanos nos 

encontramos en constante interacción con los demás. 

Los resultados obtenidos son corroboran con los resultados de la investigación de 

Morí (2017) Las relaciones interpersonales son deficientes porque se evidencian faltas de 

respeto en el momento de convivir y socializar entre las socias de los comités por lo tanto 

hay tensión entre ellas y el clima de trabajo no es armónico sino de lo contrario desmotiva 

a las beneficiarias que si demuestran su apoyo. También Apaza & Chambi (2017) El 

35,1% de las socias encuestadas indican que el tipo de comunicación que practican es la 

comunicación agresiva. 
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Según Fonseca (2013) señala: “La comunicación agresiva está dirigida a un 

objetivo, pero impone la propia voluntad en forma agresiva, generando tensiones 

innecesarias y malestar en los vínculos, en los cuales la competencia y la lucha por el 

poder suelen desplazar a la cooperación y el afecto”. Como lo menciona el autor la 

persona que practica la comunicación agresiva impone sus opiniones a los demás debido 

a su comportamiento conflictivo por lo que la socia limita el desarrollo de su capacidad y 

habilidad de poder socializar correctamente con sus compañeras, el ser conflictivo afecta 

su desenvolvimiento en las diferentes actividades y acciones del comedor, siendo una 

oportunidad para que las socias puedan socializar creando un ambiente de confianza, 

amistad, aprendizaje. 

Tabla 2. Regulación de conflictos de las socias de los comedores populares del 

distrito de Puno, 2018. 

 

Regulación de 

Conflictos  

Nunca Casi 

Nunca 

Algunas 

veces 

Casi 

siempre 

Siempre  Total 

Nº % Nº % Nº % Nº % Nº % Nº % 

 

La toma de 

decisiones se 

da en el 

momento 

adecuado  

19 26.8 4 5.6 38 53.5 9 12.7 1 1.4 71 100.0 

 

Se resuelve 

adecuadamente 

los problemas  

0 0.0 61 85.9 7 9.9 1 1.4 2 2.8 71 100.0 

Fuente: “Elaborado por el equipo de trabajo”.  

En la tabla 2 se observa que 53.5% de las socias manifiestan que algunas veces la 

toma de decisiones seda en el momento adecuado, el 85.9% casi nunca, resuelven 

adecuadamente los problemas dentro de la organización.  
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Las socias de los comedores populares expresan que no resuelven adecuadamente 

los problemas esto se da por una comunicación inadecuada, conflictos durante las 

reuniones, no llegando a acuerdos en común.  Estos resultados son ratificados por Mori 

(2017) en los comités se presenta de manera marcada los conflictos internos entre las 

socias ya que no se demuestran confianza por lo mismo que involucran sus problemas 

personales además de que la mayoría tiene objetivos personales y no comunes por lo tanto 

consideran que cada uno quiere ver su bienestar.  

Barón (2012) define el conflicto como la presencia de antagonismo y rivalidad 

entre personas interdependientes, asimismo, el conflicto es definido como lucha, 

desacuerdo, incompatibilidad aparente, confrontación de intereses, percepciones o 

actitudes hostiles entre dos o más partes (citado por Huallpa, 2018). Por otro lado, 

Bolaños (2015) para la resolución de conflictos interviene aspectos culturales en una 

proporción considerable, pues dependerá si los oponentes han vivido en sociedades en 

donde se facilita la tolerancia, el compartir la información y el llegar a acuerdos 

saludables o si se han desarrollado en culturas en donde la agresión y confrontamiento 

pesado es la solución.   

4.1.1. Prueba de hipótesis especifica 1 

 

Los estilos de comunicación se relacionan significativamente con el clima 

organizacional de las socias de los comedores populares del distrito Puno, 2018. 
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Tabla 3. Correlación entre estilos de comunicación y clima organizacional de las 

socias de los comedores populares del distrito de Puno, 2018. 

  Variable                     Estadígrafos Estilos 

de 

comunicación 

Clima 

organizacional 

Estilos de 

comunicación 

Correlación de 

Pearson 

1 ,736** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 

 

71 71 

Clima organizacional 

Correlación de 

Pearson 

,736** 1 

Sig. (bilateral) 
 

,000 

 

                   N 

 

71 

 

71 

 

 

**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Elaborado por la investigadora, 2019 IBM SPSS 

 

En la tabla 3, los resultados según SPSS,  nos indica  la prueba de correlación de 

Pearson, muestra un valor de 0,736**  con un nivel de significancia  de 0.000 inferior al 

parámetro 5%  (p=.0,05), el cual se determina  que existe una correlacion alta entre la 

dimensión de  estilos de comunicación y clima organizacional; por lo que se rechaza la 

hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna afirmando que los estilos de comunicación 

se relacionan de manera directa con el clima organizacional de las socias de los 

comedores populares del distrito de Puno- 2018.  
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Figura  1. Correlación entre estilos de comunicación y clima organizacional de las socias 

de los comedores populares del distrito de Puno, 2018. 

4.2. RESULTADOS PARA EL OBJETIVO ESPECÍFICO 2 

Comprobar como la frecuencia de comunicación se relaciona con el clima 

organizacional de las socias de los comedores populares, del distrito de Puno, 2018. 

Tabla 4. Frecuencia de comunicación de las socias de los comedores populares del 

distrito de Puno, 2018. 

 

Frecuencia de 

comunicación  

Nunca Casi 

Nunca 

Algunas 

veces 

Casi 

siempre 

Siempre Total 

Nº % Nº % Nº % Nº % Nº % Nº % 

Se comunica a 

diario 12 16.9 24 33.8 29 40.8 5 7.0 1 1.4 71 100.0 

 

Se comunica 

dos a tres 

veces por 

semana  

2 2.8 6 8.5 16 22.5 42 59.2 5 7.0 71 100.0 

 

Se comunica 

mensualmente 

17 23.9 40 56.3 8 11.3 4 5.6 2 2.8 71 100.0 

Fuente:” Elaborado por el equipo de trabajo”. 
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En la tabla 4 relacionada a la dimensión frecuencia de comunicación se observa 

que el 40.8% de socias de estudio indican que algunas veces se comunican a diario con 

sus compañeras.  59.2% de mencionan que casi siempre se comunican dos a tres veces 

por semana, 56.3% casi nunca se comunican mensualmente con sus compañeras.   

A partir de ello se difiere que las socias se comunican dos a tres veces por semana, 

por lo tanto, durante del desarrollo de actividades del comedor popular, cada socia cumple 

una función, responsabilidad en determinado día, turnándose durante la semana, ello 

conlleva a que se encuentren con más frecuencia, teniendo así una constante interacción, 

comunicación con sus compañeras. Sim embargo, si una de las socias no cumple la 

función que le corresponde, estaría dificultando el desarrollo y funcionamiento del 

comedor popular, siendo perjudicados como organización y los comensales. Por lo tanto, 

una constante y buena comunicación dentro del comedor popular facilitara un mejor 

desarrollo y funcionamiento, así poder alcanzar los objetivos.  

Según Espinosa (2014) la comunicación en una organización, es un factor 

determinante para el éxito; una comunicación deficiente afecta las relaciones 

interpersonales y por ende el normal desarrollo. Es por ello que en gran medida las 

deficiencias de la comunicación se deben a malentendidos, entredichos, rumores, 

problemas de coordinación y suele ser extemporánea de parte sobre todo de quienes 

dirigen la organización, pudiéndose caracterizar como una comunicación conflictiva, en 

la que se pierde tiempo y energía en tratar de resolver esas deficiencias. Así mismo Ortiz 

(2018) la necesidad de mantener relaciones con los demás, es una de las características 

más importantes del hombre para lograr adaptarse dentro de la sociedad y mantener un 

clima de confianza. Es por ello que las personas operan en interacción social a través de 

una serie de contactos continuos y recíprocos (p. 11).  
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Tabla 5. Trabajo en equipo de las socias de los comedores populares del distrito de 

Puno, 2018. 

 

Trabajo en Equipo  

Nunca Casi 

Nunca 

Algunas 

veces 

Casi 

siempre 

Siempre  Total 

Nº % Nº % Nº % Nº % Nº % Nº % 

 

Participación de 

manera activa en 

trabajos en equipo 

 

- - 29 40.8 38 53.5 3 4.2 1 1.4 71 100.0 

Asignación de 

roles cumplen con 

responsabilidad  

24 33.8 33 46.5 7 9.9 5 7.0 2 2.8 71 100.0 

Fuente: “Elaborado por el equipo de trabajo”.  

En la tabla 5 se observa los resultados de la dimensión trabajo en equipo 

manifiestan el 53.5% de la población de estudio indican que algunas veces participan de 

manera activa en los trabajos en equipo, el 46.5% de la población muestra mencionan que 

casi nunca cumplen con responsabilidad los roles asignados. 

De los resultados obtenidos del párrafo anterior las socias manifiestan que algunas 

veces participan en los trabajos en equipo debido a que durante el desarrollo de las 

actividades del comedor popular  se evidencia la  deficiente comunicación entre las 

socias, con diferentes ideas, pensamientos, su forma se ser,  intereses propios, no llegando 

a un acuerdo mutuo durante las actividades del comedor a nivel grupal, así como el recojo 

de alimentos que el programa realiza trimestralmente,  preparación de alimentos, atención 

a comensales, entre otros,  teniendo como resultado malos entendidos durante el 

desarrollo grupal, puesto que los roles que se les asignan, en ocasiones son ocupados por 

algún familiar. Entonces las socias continuamente demuestran desunión en las actividades 

que realizan en equipo. Sin embargo, para el buen funcionamiento del trabajo en equipo 

tiene que encontrarse interactuando constantemente con una comunicación eficaz.  
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Estos resultados son corroborados por Espinosa (2014) aún no se revaloran los 

equipos de trabajo, donde se prefiere el individualismo laboral, en lugar de centrarse en 

los procesos para alcanzar logros y metas. Según Colque (2017) el trabajo en equipo 

representa una mayor eficacia y eficiencia en el logro de los objetivos deseados. Es un 

trabajo muy ventajoso: permite aprender de los demás e intercambiar información, 

desarrolla la iniciativa, toma de decisiones, creatividad, dominio y saber escuchar, al 

compartir las personas se motivan; la comunicación es gratificante y termina muchas 

veces en la amistad, se mejora el método de trabajo y finalmente se obtiene mejores 

resultados. Por otro lado, Beltrán (2017) la unión hace que los equipos sean constantes y 

sólidos, que facilitan la buena marcha de las organizaciones.  

4.2.1. Prueba de hipótesis especifica 2 

La frecuencia de comunicación se relaciona significativamente con clima organizacional 

de las socias de los comedores populares del distrito de Puno, 2018. 

Tabla 6. Correlación entre frecuencia de comunicación y clima organizacional de 

las socias de los comedores populares del distrito de Puno, 2018. 

             Variable                   Estadígrafos Frecue

ncia de 

comunicación 

Clima 

organizacional 

Frecuencia de 

comunicación 

Correlación de 

Pearson 

1 ,669** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 71 71 

Clima   

organizacional 

Correlación de 

Pearson 

,669** 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 71 71 

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

Fuente: Elaborado por la investigadora, 2019 IBM SPSS. 
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En la tabla 6, los resultados según SPSS, nos indica  la prueba de correlación de 

Pearson, muestra un valor de 0,669 **  con un nivel de significancia  de 0.000 inferior al 

parámetro 5%  (p=.0,05), el cual se determina  que existe una correlación alta entre la 

dimensión de  frecuencia de comunicación y clima organizacional; por lo que se rechaza 

la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna afirmando que la frecuencia de 

comunicación se relacionan de manera directa con el clima organizacional de las socias 

de los comedores populares del distrito de Puno- 2018.  

Figura  2. Correlación entre frecuencia de comunicación y clima organizacional de las 

socias de los comedores populares del distrito de Puno, 2018 

 

4.3. RESULTADOS PARA EL OBJETIVO ESPECÍFICO 3 

Describir cómo las formas de liderazgo se relacionan con el clima organizacional 

de las socias de los comedores populares, 2018 
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Tabla 7. Formas de liderazgo de las socias de los comedores populares del distrito 

de Puno, 2018. 

 

 

Forma de 

Liderazgo  

Nunca Casi 

Nunca 

Algunas 

veces 

Casi 

siempre 

Siempre  Total 

Nº % Nº % Nº % Nº % Nº % Nº % 

Autoritarismo 

en la junta 

directiva 
15 21.1 49 69.0 1 1.4 4 5.6 2 2.8 71 100.0 

Se toma en 

cuenta las 

opiniones de las 

socias  

- - 16 22.5 48 67.6 7 9.9 - - 71 100.0 

 

La junta 

directiva 

cumple sus 

funciones  

13 18.3 51 71.8 1 1.4 4 5.6 2 2.8 71 100.0 

Fuente: “Elaborado por el equipo de trabajo”.  

 

En la tabla 7 relacionada a la dimensión formas de liderazgo se infiere que: de la 

población muestra el 69.0% casi nunca, hay autoritarismo en la junta directiva, el 67.6% 

algunas veces, se toman en cuenta las opiniones, el 71.8% casi nunca, la junta directiva 

cumple sus funciones con responsabilidad. 

 De la tabla observamos que las socias de los comedores populares consideran que 

la junta directiva no cumple sus funciones con responsabilidad, demostrando un liderazgo 

permisivo, puesto que la junta directiva tiene intereses propios, dejando de lado las 

funciones que le corresponden, teniendo como resultado que las socias también asuman 

responsabilidades de su interés, sin tener una exigencia de la junta directiva. Por tanto, 

cada socia asigna sus funciones o responsabilidades convenientes generando discusiones, 

faltando a las reglas que establecen ellas mismas, perjudicando al desarrollo y 
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funcionamiento del comedor. La junta directiva un elemento clave para una buena 

organización, dirección y control dentro de la organización. 

A partir de los hallazgos citados Córdova (2010) el incumplimiento de funciones 

de los directivos por desconocimiento de sus funciones o por inexperiencia ya que ocupan 

cargos por primera vez, limitaciones de tiempo disponible, prohibiciones de los espacios  

para que puedan participar, la ambición o la permanencia en el cargo dirigencial atenta 

también contra las relaciones interpersonales adecuadas conllevando así a vivir un clima 

de antipatía y desconfianza y entre otros factores ocasionan conflictos. Al igual que Mori 

(2017) en los comités no hay liderazgo es por ello que las funciones y actividades lo 

realizan ambiguamente por lo mismo que todas no apoyan entonces se le acumulan las 

tareas a los que si lo hacen generando en la mayoría de casos de incomodidad en las 

beneficiarias. También Caceda (2013) consideramos también que las relaciones 

interpersonales que se presentan entre las socias del comedor Paz y Esperanza y la junta 

directiva no se respetan las decisiones o reglas que el comedor tiene como institución. 

Según Espinosa (2014) el liderazgo es necesario en todos los tipos de organización 

humana. Es esencial para el análisis del clima laboral, ya que contribuye a fomentar 

relaciones de confianza y un clima de respeto, trabajo en equipo, reducción de conflictos, 

una mayor productividad y una mayor motivación. 
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Tabla 8. Motivación de las socias de los comedores populares del distrito de Puno, 

2018. 

 

 

Motivación  

Nunca Casi 

Nunca 

Algunas 

veces 

Casi 

siempre 

Siempre  Total 

Nº % Nº % Nº % Nº % Nº % Nº % 

Me siento motivada 

por pertenecer al 

comedor popular  

  

1 1.4 22 31.0 46 64.8 2 2.8 - - 71 100.0 

 

Reconocimiento por 

el trabajo bien hecho 

7 9.9 52 73.2 3 4.2 7 9.9 2 2.8 71 100.0 

 

Me identifico con las 

actividades del 

comedor popular 

2 2.8 14 19.7 51 71.8 3 4.2 1 1.4 71 100.0 

Fuente: “Elaborado por el equipo de trabajo”.  

 

En la tabla 8 relacionada a la dimensión motivación se observa que: de la 

población muestra el 64.8% algunas veces se sienten motivadas por pertenecer al comedor 

popular, el 73.2% casi nunca reconocen por el trabajo bien hecho, el 71.8% de la 

población muestra manifiestan que algunas veces se identifican con las actividades del 

comedor popular. 

De los resultados obtenidos, las socias de los comedores populares indican que no 

hay un reconocimiento por el trabajo bien hecho, no sintiéndose motivadas por pertenecer 

al comedor, la deficiente organización entre las socias, para que puedan llegar a acuerdos 

sobre los reconocimientos para  aquellas socias que sean responsables y cumplan con sus 

funciones adecuadamente, así puedan incentivarse y estar más motivadas por pertenecer 

al comedor popular,  mejorando  en las funciones que realicen cada día, y así poder tener 

un mejor desarrollo en las actividades. Por lo tanto, dentro del comedor popular deben de 

adoptar reconocimientos, para destacar el esfuerzo de las socias y mejorar su 

desenvolvimiento.  
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Estos resultados son corroborados por los resultados de la investigación de 

Espinosa (2014) en relación al reconocimiento, que en pocas oportunidades se resalta y 

reconoce un desempeño sobresaliente del personal. También Mori (2017) el clima 

organizacional en los comités no es bueno porque la desmotivación que hay de las 

beneficiarias por constantes conflictos hace que haya deserción de beneficiarias en las 

reuniones. 

Según Peña (2013) el capital humano es la base de las organizaciones para 

alcanzar los objetivos propuestos; por tanto, la motivación de los integrantes, es un 

aspecto que ocupa a los directivos de las organizaciones, para incrementar el desempeño, 

interés de su equipo de trabajo y así lograr un clima organizacional satisfactorio (citado 

por Beltrán, 2017). Se considera fundamental los miembros de la organización siendo un 

eje central, fomentando una acción participativa entre las socias, desde sus diferentes 

roles dentro del comedor popular, por ello es importante incentivar a las socias, con el 

objetivo de contribuir al desarrollo del comedor.   

4.3.1.  Prueba de hipótesis especifica 3 

 

Las formas de liderazgo se relacionan significativamente con el clima 

organizacional de las socias de los comedores populares del distrito de Puno, 2018. 
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Tabla 9. Correlación entre formas de liderazgo y clima organizacional de las socias 

de los comedores populares del distrito de Puno, 2018. 

              

              Variable                  Estadígrafos 
Formas 

de liderazgo 

Clima 

organizacional 

Formas de 

liderazgo 

Correlación de 

Pearson 

1 ,778** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 71 71 

Clima 

organizacional 

Correlación de 

Pearson 

,778** 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 71 71 

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

Fuente: Elaborado por la investigadora, 2019  IBM SPSS. 

 

En la tabla 9, los resultados según SPSS, nos indica  la prueba de correlación de 

Pearson, muestra un valor de 0,778**  con un nivel de significancia  de 0.000 inferior al 

parámetro 5%  (p=.0,05), el cual se determina  que existe una correlacion alta entre la 

dimensión de  formas de liderazgo  y clima organizacional; por lo que se rechaza la 

hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna afirmando que las formas de liderazgo se 

relacionan de manera directa con el clima organizacional de las socias de los comedores 

populares del distrito de Puno- 2018.  
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Figura  3. Correlación entre formas de liderazgo y clima organizacional de las socias de 

los comedores populares del distrito de Puno, 2018. 

4.4. RESULTADOS PARA EL OBJETIVO GENERAL  

Determinar en qué medida las relaciones interpersonales se relacionan con   el 

clima organizacional de las socias de los comedores populares del distrito de 

Puno, 2018. 

Prueba de hipótesis general  

Las relaciones interpersonales   se relacionan directa y significativamente con el 

clima organizacional de las socias de los comedores populares del distrito de 

Puno, 2018 
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Tabla 10. Correlación entre relaciones interpersonales y clima organizacional de las 

socias de los comedores populares del distrito de Puno, 2018. 

 

                  Variable                  Estadígrafos 
Relacio

nes 

interpersonales 

Clima 

organizacional 

Relaciones 

interpersonales 

Correlación de 

Pearson 

1 ,860** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 71 71 

Clima 

organizacional 

Correlación de 

Pearson 

,860** 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 71 71 

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

Fuente: Elaborado por la investigadora, 2019  IBM SPSS. 
 

En la tabla 10, los resultados según SPSS, nos indica  la prueba de correlación de 

Pearson, muestra un valor de 0,860 **  con un nivel de significancia  de 0.000 inferior al 

parámetro 5%  (p=.0,05), el cual se determina  que existe una correlacion alta entre la 

variable  relaciones interpersonales   y clima organizacional; por lo que se rechaza la 

hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna afirmando que las relaciones interpersonales  

se relacionan de manera directa con el clima organizacional de las socias de los 

comedores populares del distrito de Puno- 2018.  
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Figura  4. Correlación entre relaciones interpersonales y clima organizacional de las 

socias de los comedores populares del distrito de Puno, 2018. 
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V. CONCLUSIONES  

 

PRIMERA: Relaciones interpersonales se relaciona significativamente con el clima 

organizacional de las socias de los comedores populares del distrito de Puno, mantiene 

correlación de Pearson de 0,860** lo que significa que existe una correlación alta.   

 

SEGUNDA: El estilo de comunicación agresiva se relaciona significativamente con la 

regulación de conflictos de las socias de los comedores populares del distrito de Puno, 

mantiene una correlación de Pearson de r= 0,736** , lo que significa que hay una 

correlacion alta. Se demuestra en la tabla 1, donde el 80.3% las socias casi siempre 

levantan el tono de voz para defender sus ideas, opiniones, sin respetar a los demás. 

También el 85.9% indican que casi nunca, resuelven adecuadamente los problemas dentro 

de la organización, se evidencia en la tabla 2. 

 

TERCERA: La frecuencia de comunicación se relaciona significativamente con el 

trabajo en equipo de las socias de los comedores populares del distrito de Puno, mantiene 

una correlación de Pearson de r= 0,669**, lo que significa que existe una correlación alta. 

Se demuestra en la tabla 4, el 59.2% las socias se comunican dos a tres veces por semana 

con las socias. También el 53.5% manifiestan que algunas veces participan de manera 

activa en los trabajos en equipo, como se observa en la tabla 5. 

CUARTA: Las formas de liderazgo se relacionan significativamente con la motivación 

de las socias de los comedores populares del distrito de Puno, mantiene una correlación 

de Pearson de r= 0,778**, lo que significa que existe una correlación alta. Se demuestra 

en la tabla 7, el 71.8% las socias consideran que casi nunca la junta directiva cumple sus 
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funciones con responsabilidad. así mismo, el 73.2% indican que casi nunca reconocen 

por el trabajo bien hecho, se evidencia en la tabla 8. 
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VI. RECOMENDACIONES  

 

1.  A la Municipalidad Provincial de Puno, a través del programa de complementación 

alimentaria, establecer alianzas estratégicas con instituciones públicas o privadas, que 

permitan el desarrollo de capacidades y habilidades de las socias. 

 

2.  Al Programa de Complementación Alimentaria, es necesario que promueva y fomente 

la realización de talleres de capacitación dirigido a las socias para fortalecer sus 

capacidades, así mismo los programas deben de ser elaborados de acuerdo a las 

necesidades. donde puedan expresarse libremente, contribuyendo a su desarrollo 

personal, a partir de ello mejorar las relaciones interpersonales dentro del comedor 

popular. 

 

3. A la Facultad de Trabajo Social profundizar las investigaciones en estas temáticas, 

considerando que el desarrollo humano es producto de la interacción. Así mismo desde 

las Practicas preprofesionales a través de la intervención profesional desarrollar 

acciones estratégicas dirigidos a Organizaciones Sociales de Base, promoviendo el 

desarrollo y empoderamiento de la mujer. 
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UNIVERSIDAD NACIONAL DEL ALTIPLANO 

FACULTAD DE TRABAJO SOCIAL 

 

 

CUESTIONARIO 

 

Estimada Sra., rogamos que responda a las preguntas que a continuación solicitamos, 

respuestas que serán analizadas para responder a nuestra investigación con el objetivo de conocer 

cómo se dan las Relaciones Interpersonales y clima organizacional de su comedor popular. Su 

colaboración es esencial y muy importante, anticipadamente le agradecemos por el tiempo que nos 

ha prestado y que pase un buen día.  

Nombre del comedor popular: ………………………………………………………. 

  

RELACIONES INTERPERSONALES 

Cada ítem tiene cinco posibles respuestas, marque con una X el número de la 

columna que corresponda a su respuesta. 

Nunca  Casi 

nunca 

Algunas 

veces 

Casi 

siempre 

Siempre 

1 2 3 4 5 

 

Dimensiones: 

 

Estilos de comunicación  

 

Indicadores Nunca Casi 

nunca  

Algunas 

veces  

Casi 

Siempre  

Siempre  

1. Levanto el tono de voz para 

defender   mis ideas, opiniones, sin 

respetar a los demás.    

     

2. Expreso mis ideas sin medir las 

consecuencias que tendrá el mensaje 

en los demás.   

     

3. Considero que comprendo lo que 

sienten y piensan los demás. 
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4. Expreso mis opiniones en las 

reuniones, sin afectar en forma 

negativa a los demás.  

     

5. Deja que las demás socias del 

comedor decidan por usted. 

     

 

 

Frecuencia de comunicación  

 

Indicadores Nunca  Casi 

nunca 

Algunas 

Veces 

Casi 

Siempre 

Siempre 

6.  Me comunico a diario con las 

socias del comedor. 

     

7. Me comunico dos a tres veces por 

semana con las socias del comedor. 

     

8. Me comunico una vez a la semana 

con las socias del comedor. 

     

9. Me comunico cada dos semanas 

con las socias del comedor. 

     

10. Me comunico mensualmente con 

las socias del comedor. 

     

 

 

Formas de liderazgo  

 

Indicadores Nunca Casi 

nunca 

Algunas 

Veces 

Casi 

Siempre 

Siempre 

 11. Considera que hay autoritarismo 

en la junta directiva 

     

12. La junta directiva toma las 

decisiones del comedor popular 

     

13. Durante las reuniones, se toma en 

cuenta las opiniones de las socias 

     

14. La junta directiva cumple sus 

funciones con responsabilidad 

     

15. Las socias asignan sus funciones 

por cuenta propia.  
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CLIMA ORGANIZACIONAL 

 

Dimensiones 

Regulación de conflictos  

 

Indicadores Nunca Casi 

nunca 

Algunas 

Veces 

Casi 

Siempre 

Siempre  

16. La toma de decisiones se da en el 

momento adecuado 

     

17. Las socias participan en la toma 

de decisiones    

     

18. Considero que existen problemas 

dentro del comedor popular 

     

19. Se resuelve adecuadamente los 

problemas a través del dialogo 

     

20. Su actitud es positiva cuando 

existe conflictos dentro del comedor 

popular 

     

 

Trabajo en equipo  

 

Indicadores Nunca Casi 

nunca 

Algunas 

veces 

Casi 

Siempre 

Siempre 

21. Las socias participan de manera 

activa en trabajos en equipo 

     

22. Existe unión en los equipos de 

trabajo 

     

23. Existe una buena comunicación 

en los trabajos en equipo. 

     

24. Los roles asignados se cumplen 

con responsabilidad 

     

25. En la asignación de roles se 

considera las habilidades y 

capacidades de las socias 

     

 

 



 

81 

  

Motivación  

 

Indicadores Nunca Casi 

nunca 

Algunas 

Veces 

Casi 

Siempre 

Siempre 

26. La junta directiva se preocupa por 

un mejor desarrollo del comedor 

     

27.Me siento motivada por pertenecer 

al comedor popular 

     

28. Existe algún reconocimiento por 

el trabajo bien hecho 

     

29. La junta directiva reconoce la 

labor que realizo 

     

30. Me siento identificada con las 

actividades del comedor popular 
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