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Resumen

El estudio tuvo como objetivo determinar la relacion entre las Relaciones
Interpersonales y el Clima Laboral de un Centro Materno infantil en Paramonga,
2023; la metodologia empleada fue de tipo descriptivo, enfoque cuantitativo y
disefio no experimental correlacional. Se obtuvo un Rho= 0,230 y una
significancia = 0.041 (p<0.05) entre Relaciones Interpersonales y Clima Laboral,
se midi6 el Manejo de comunicacion y Clima Laboral evidencian un Rho= 0,063
y una significancia = 0.497 (p>0.05); asi mismo ambiente de colaboracion y
Clima Laboral de un Centro Materno infantil evidencian un Rho= 0,208 y una
significancia = 0.023 (p<0.05); por otro lado entre Manejo actitudes
socioafectivas y Clima Laboral evidencian un Rho= 0,127 y una significancia =
0.167 (p>0.05) y finalmente entre Resolucion de conflictos y Clima Laboral
evidencian un Rho= 0,304 y una significancia = 0.021 (p<0.05). La conclusién
del estudio fue que existe relacidon significativa y una correlacion positiva baja
entre Relaciones Interpersonales y Clima Laboral, lo cual indican que si el grado

de Relaciones Interpersonales aumenta mejora el clima laboral.

Palabras clave: Relaciones interpersonales, Clima laboral, Resolucion

conflictos.
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Abstract

The objective of the study was to determine the relationship between
Interpersonal Relations and Work Climate in a Maternal and Child Center in
Paramonga, 2023; the methodology used was descriptive, quantitative approach
and non-experimental correlational design. An Rho= 0.230 and a significance =
0.041 (p<0.05) was obtained between Interpersonal Relations and Work Climate,
Communication Management and Work Climate showed an Rho= 0.063 and a
significance = 0.497 (p>0.05); likewise, Collaboration Environment and Work
Climate of a Maternal and Child Center showed an Rho=0.208 and a significance
= 0.023 (p<0. 05); on the other hand, between Management of socio-affective
attitudes and Work Climate there is an Rho= 0.127 and a significance = 0.167
(p>0.05) and finally between Conflict Resolution and Work Climate there is an
Rho=0.304 and a significance = 0.021 (p<0.05). The conclusion of the study was
that there is a significant relationship and a low positive correlation between
Interpersonal Relations and Work Climate, which indicates that if the degree of

Interpersonal Relations increases, the work environment improves.

Keywords: Interpersonal relationships, work climate, conflict resolution

viii



l. INTRODUCCION

A nivel internacional, en las instituciones organizativas la exigencia sobre
altos niveles de competitividad y por ende el rendimiento de los recursos humanos
para desarrollar la utilidad en la organizacion es cada vez mayor, a pesar de que
las condiciones laborales no son oOptimas. Segun el Instituto Nacional de
Estadistica, Geografia e Informatica (INEGI) (citado por Hernandez, 2016),
casi 760,000 jornaleros abandonaron su trabajo en México en el afio 2016 debido
a la baja remuneracién y el estrés laboral; mientras que, en el afio 2015, segun
informaciones del INEGI, la tasa de desercion laboral aumenté en un 10%; por
otro lado, un total de 121 385 trabajadores sintieron que el ambiente

laboral se habia deteriorado.

En los ultimos afios, el ambiente o clima laboral (CL) esta cobrando poco a
poco mas importancia; puesto que forma parte importante de la
estructura, pues de él depende el desempefio de los empleados; por esta razon,
el ambiente de trabajo puede afectar directamente a la productividad laboral
(Chirinos et al., 2018). Asimismo, Santos (2021) agrega que el CL esta
relacionado al cumplimiento de las funciones, actividades, el buen rendimiento y
la capacidad de los empleados, que van a impactar en el logro de los objetivos y
los efectos deseados por una empresa.

Por lo expuesto, el CL debe ser evaluada periddicamente a nivel de las
organizaciones y buscar poner en practica su conservacion, con la finalidad de
otorgar una sostenibilidad al interior de la organizacion para que sus trabajadores

eleven su compromiso, dedicacion y lealtad hacia la misma (Daza et al., 2021).

Ademas, Daza et al. (2021) sefialan que, el CL a nivel organizacional se
basa en la evocacion que disponen los empleados sobre el ambiente de trabajo
gue se ocasiona al interno de la entidad y que puede verse afectada por las
condiciones laborales, otros factores organizacionales y personales. En este
marco, para Olivera et al. (2021); el clima organizacional (CO) se fundamenta en
el estado emocional que presentan los trabajadores, y sobre como cada trabajador

actua durante su exposicion a diversas situaciones propias de la organizacion, y

2



sobre como aspectos como la comunicacion, el liderazgo, toma de decisiones,
motivacion, las relaciones interpersonales, entre otros; interactian entre si como

parte de la estructura organizacional.

A pesar de la importancia del CL en las organizaciones, Flores & Pérez
(2019) mencionan que, el Ministerio de Trabajo del Peru en el afio 2015; en un
intento por cambiar la forma en que las organizaciones piensan sobre el CL
encontraron que, en diferentes regiones, encontré que el 15% de las instituciones,

no consideran que las relaciones interpersonales (RI) y el CL son una prioridad.

A nivel de las instituciones de salud, el CL y las Rl también son importantes;
tal como lo sefialan Hernandez et al. (2021) quienes afirman que en los hospitales
laboran diferentes tipos de trabajadores: personal administrativo, profesionales de
la salud, personal técnico, etc., los cuales brindan atencion diaria a una cantidad
considerable de pacientes por dia, por esta razon el éxito de la gestion dependera
del estilo de direccion y de su CL y este efecto ya sea positivo o negativo sobre
los trabajadores también trascendera en los resultados, entre ellos en la salud o

la recuperacion del paciente.

Por esta razon, las instituciones de salud estan interesadas en la
integracion del personal, en mejorar el CL y las RI entre el equipo multidisciplinario
(Pilligua 2017), donde el objetivo central es la satisfaccién del usuario como
resultado del trabajo en equipo y la motivacion del personal; de tal forma que el
CL y las RI son elementos importantes para el fortalecimiento y la competitividad
(Rua, 2021). Ademas, Segura & Vasquez (2019), agregan que, los trabajadores
al igual que todo ser humano se interrelacionan con su entorno social, primero en
el nacleo familiar y luego en el lugar de trabajo y ambos ambientes favorecen su

bienestar psico emocional.

Por ello, diferentes estudios han evidenciado los problemas relacionados
con las RI que se presentan al interior de los nosocomios (Cordeiro, 2017; Salazar,
2023; Mendoza, 2022; Moreno et al.,2018, etc.) encontrando la existencia de un

CL desfavorable e inadecuadas RI en los equipos de salud.



En este contexto, existen diversos factores que puede influir de forma
negativa en el CL y las RI; los cuales son: escasa comunicacion o comunicacion
inefectiva, donde el mensaje o la informacidon no es bien recibido llegando a
malinterpretarse suscitandose rumores y conflictos; otro factor es el trato
autoritario jefe — empleado, donde la comunicacion es vertical y a ello se suma un
trato poco equitativo hacia el personal generando desconfianza, desmotivacion,
peleas entre trabajadores y conflictos; otro factor importante es la gestion o
manejo de conflictos; ya que dependiendo de como se resuelve los problemas
procurando que los desacuerdos y las discusiones lleguen a un buen término
constructivo, se podra mejorar las relaciones interpersonales; entre otros factores
estan el estrés laboral y las condiciones laborales, puesto que estas situaciones
generan una predisposicion del personal hacia un malestar y una reaccion
defensiva u ofensiva y que por lo general la impotencia de manifestarselo a sus
jefes provoca el desquite con sus comparfieros de trabajo generando conflictos
(Bustamante et al., 2015).

Por otro lado, Zenteno y Duran (2016), explica las consecuencias
relacionadas al CL puesto que dichos factores influyen directamente en el
resultado organizacional, entre ellos estan: la motivacion general de los
trabajadores y la motivacion en el cargo; es decir de los jefes; la satisfaccion
general en los trabajadores y también en el cargo; el desempefio laboral y el
compromiso de cada trabajador frente al trabajo que desempefia y los objetivos

institucionales.

Por lo expuesto, se acentla la importancia del estudio de las Rl y CL, ya
gue en un Centro Materno infantil en el distrito de Paramonga, durante la jornada
laboral, se ha presenciado situaciones de criticas negativas entre el personal
administrativo y asistencial sobre los comparieros de trabajo, por ejemplo, cuando
el personal asistencial solicita cambio de turno, ante la negativa por razones que
no esta en el tiempo indicado, el personal tiene una reaccioén ofuscada, lo que
genera conflictos y que el personal asistencial labore desmotivado lo cual afecta
la atencion al paciente. Asimismo, se observa descoordinacion y una
comunicacion insuficiente e inefectiva entre trabajadores, lo cual genera rumores

y malos entendidos. Por otra parte, el personal asistencial y administrativo no
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reconoce las metas y prioridades de la organizacién, debido a posibles
discrepancias en su compensacion y beneficios; asimismo, se observa que cada
personal forma grupos buscando beneficios propios y no busca mejorar las
actividades a nivel de equipo para un beneficio en comun y lograr los objetivos

como organizacion o institucion.

Ante la problematica expuesta, se plante6é la siguiente pregunta de
investigacion: ¢Cudl es la relacion entre las Rl y el CL en un Centro Materno
infantil en Paramonga, 20237?; mientras que, las preguntas especificas son: ¢ Cual
es la relacion que existe entre el CL y manejo de la comunicacion en un Centro
Materno infantil en Paramonga, 2023?, 4, Cual es la relacion que existe entre el CL
y ambiente de colaboracién en un Centro Materno infantil en Paramonga, 20237
¢, Cual es la relacidn que existe entre el CL y actitudes socio afectivas en un Centro
Materno infantil en Paramonga, 2023? ;Cual es la relacion que existe entre el CL

y resolucion de conflictos en un Centro Materno infantil en Paramonga, 20237

La investigacion permite estudiar la relacion existente entre las Rl 'y CL
resaltando su importancia para el manejo del requerimiento humano en las
entidades de salud; por tal razén, el estudio posee relevancia social; puesto que
se pretende generar un impacto positivo en la poblacion de estudio;
proporcionando recomendaciones que permitiran fortalecer el CL y las RI.

También tiene un valor practico, ya que los resultados del estudio permitiran
a la gestion plantear y ejecutar estrategias para promover una sana convivencia
entre los empleados, mantener un ambiente laboral positivo y lograr resultados

Optimos.

Asimismo, tiene un valor tedrico, porque revela informacion sobre el
fendmeno de estudio permitiendo incrementar el conocimiento cientifico sobre el
CL y las Rl en el lugar de estudio, lo cual permitird generar nuevo entendimiento
a partir de esta valiosa informacion y afianzar las teorias de las dos variables de
investigacion, estos resultados también facilitan y proporcionan un marco de

referencia para que otros centros de salud puedan investigar el problema.



Por ultimo, el estudio posee un aporte metodolégico porque servira de
marco para el estudio de las variables en otras organizaciones, ya que el estudio
aporta con instrumentos inéditos que seran aprovechados por otros

investigadores.

Acorde al planteamiento del problema se plantea el siguiente objetivo
general: Determinar la relacion entre las Rl y el CL de un Centro Materno infantil

en Paramonga, 2023.

Ademas, se establecidé los siguientes objetivos especificos: Identificar la
relacion entre CL y manejo de la comunicacion en un Centro Materno infantil en
Paramonga, 2023; reconocer la relacion entre CL y ambiente de colaboracién en
un Centro Materno infantil en Paramonga, 2023.; identificar la relacion entre CL y
actitudes socio efectivas en un Centro Materno infantil en Paramonga, 2023;
reconocer la relacion entre CL y resolucién de conflictos en un Centro Materno

infantil en Paramonga, 2023.

Para el analisis correlacional, se establecieron las siguientes hipoétesis:
Hipotesis general: Existe relacion significativa entre las Rl y CL de un Centro
Materno infantil en Paramonga, 2023. Mientras que, las hipétesis especificas son:
Existe relacion significativa entre el CL y manejo de la comunicacién en un Centro
Materno infantil en Paramonga, 2023; Existe relaciéon significativa entre el CL y
ambiente de colaboracion en un Centro Materno infantil en Paramonga, 2023;
Existe relacion significativa entre el CL y actitudes socio efectivas en un Centro
Materno infantil en Paramonga, 2023; Existe relacién significativa entre el CL vy

resolucién de conflicto en un Centro Materno infantil en Paramonga, 2023.



Il. MARCO TEORICO

El estudio se basa en cimientos tedricos y metodoldgicos, lo cual se
referencia a los siguientes extractos de antecedentes de articulos cientificos y

estudios internacionales, nacionales y locales.

A nivel internacional, se puede apreciar que Moreno & Pérez (2018),
realizaron una investigacion en Espafia sobre las Rl en el clima organizacional
(CO), un estudio con metodologia mixta;, muestra de 62 trabajadores; los
resultados inferenciales demostraron que las RI se relacionan significativamente
con el CL (p=0,090<0,1); asi como la dimension cultura organizacional (p=0,035)
y la comunicacion (p=0,020) también presentaron asociacion con el CL. El estudio
concluye que existe las Rl son adecuadas y el CL en la institucion es favorable;
ademas, mantener buenas relaciones entre las personas ayuda a aumentar la

productividad en el trabajo.

En Colombia, Mendoza et al. (2022) en su estudio su objetivo fue
correlacionar el CO frente al desempefio laboral; un estudio descriptivo tipo
correlacional; muestra 75 personas que laboran en una empresa; entre los
resultados, un 80% de trabajadores sefalaron que las Rl la comunicacién y el
manejo de conflicto en general son adecuados en la empresa y ello impacta
positivamente en el desempefio de los trabajadores; el analisis correlacional
demuestra asociacion positiva (p= 0.0001). En conclusion, existe asociacion entre

ambas variables CL y desempeifio laboral.

Del Angel et al. (2020), en México realiz6 una investigacion para identificar
la relacion CO vy satisfaccion laboral en el profesional de salud, un estudio
correlacional, muestra 182 trabajadores; en la que obtuvo como resultados: sobre
el clima organizacional en su mayoria los trabajadores reportaron que esta por
mejorar (56%); por otro lado, la satisfaccion laboral resulté en su mayoria ser muy
satisfactorio (46.2%); analisis correlacional, se demostrd una relacion significativa
moderada entre las variables de estudio (r= 0.205; p= 0.05). En termino se

demuestra que existe relacion entre CO y satisfaccion laboral.



Govea & Zuiiga (2023), en un estudio realizado en Ecuador sobre clima
y satisfaccion laboral; tuvieron como objetivo la medicion de ambas variables,
estudio descriptivo tipo correlacional, muestra 40 trabajadores de una empresa en
Guayaquil; entre los resultados, la mayoria de trabajadores manifestaron su
conformidad frente al clima laboral por otro lado, un grupo mayoritario también
sefalaron estar satisfechas con la satisfaccion laboral, para el analisis
correlacional usaron Chi-cuadrado y encontraron relacion entre las variables de
estudio. En conclusion, evidenciaron que existe asociacion entre clima y

satisfaccion laboral.

Loayza et al. (2017) en Colombia realiza un estudio sobre CO en por
profesionales asistenciales y administrativos en un hospital puablico, estudio
cuantitativo de tipo correlacional, poblacion 114 funcionarios, entre los resultados
menciona promedio global de 69,81, calificado 3,89 catalogandose como un nivel
medio para el CO. Se convence que tener las RI con la coordinacion externa le

asigna al liderazgo participativo en la percepcion del CO.

Finalmente, Eslava et al. (2023) en Brasil en su estudio respecto al CO en
una agencia de automoviles, se planted una investigacion de tipo cuantitativa, en
una muestra de 51 trabajadores; como resultados encontraron que el trabajo es
organizado (31,37%), funciones y responsabilidades (39,22%). Por ello hay un alto
porcentaje de desacuerdo (31,37%) en el indicador recibe informacion del
desemperio en el puesto de trabajo que ocupo. EIl estudio concluye que el CO

ayuda a conocer las percepciones del empleado.

En el contexto nacional, Salazar (2023) de Chiclayo realizé una
investigacion sobre las Rl y la motivacién laboral de los empleados, un estudio
descriptivo correlacional, muestra de 100 profesionales de enfermeria; entre los
resultados mas relevantes encontraron que una relacion significativa existente
entre las dimensiones de la motivacion laboral y las relaciones interpersonales; la
motivacion fue alta en tres categorias, que incluyen logro (73,7%); en relaciones
humanas hubo un buen desempefié bien en tres areas, entre ellas la
comunicacion, representada por un 76%. Por ello, el autor recomienda desarrollar

meétodos motivacionales para lograr buenas relaciones entre las personas.



De igual forma, Cortés (2021) en su estudio sobre CL y comunicacion,
tuvo como objetivo determinar la relacion entre ambas variables, utilizé un método
cuantitativo, descriptivo, la muestra la conformaron 37 personas que laboran en
un centro de salud de Abancay; como resultado demostré que las dimensiones
coordinacion (r=-0.642), contribucion (r=-0.565) e informacion (r=-0.418) estan
inversa y moderadamente relacionados; mientras que en la confianza (r=-0.371)
se encontrdé que también esta inversamente relacionado pero su intensidad es
baja. En conclusion, existe una relacion moderada entre la clima y comunicacion

organizacional.

Suarez (2021) en su investigacion determino la relacion entre el CL y el
desempefio del personal médico del area de Lima, el tipo de estudio fue
cuantitativo, correlacional. Los resultados mostraron que el CL se encuentra por
mejorar (53.3%); por otro lado, el desempefio result6 ser alto (51.1%), existe una
elevada correlacion entre ambas variables estudiadas (p=0.000 y Rho=0.817). Se
concluye que existe una relacion muy importante entre el clima del sistema y el

desemperio del personal de salud.

Por otro lado, Guillen (2022) realizé un estudio en Abancay, el estudio fue
de nivel descriptivo, cuantitativo y correlacional; tuvo como resultado que la
mayoria de enfermeras (50,5%) de hospitales de nivel II-2 demostraron tener un
buen ambiente de trabajo, y el 4,5% reportaron buen desempefio laboral; por lo
tanto, demuestra que el buen estado de la organizacion es la buena produccién
de trabajo. La conclusion de que existe una relacion significativa entre las dos
variables (p = 0,01). De igual forma, Pinedo (2021), en su estudio sobre el lugar
de trabajo y el desempefio de los trabajadores médicos en Conchucos Sur Huari,
trata de identificar la relacion entre ellos; el principal resultado fue que existe una
relacion fuerte y positiva entre el lugar de trabajo y el trabajo del personal médico
(p = 0,000 < 0,05); ademas, concluyé que el nivel de calidad del trabajo y

capacidad de trabajo del personal médico fue constante (37,5%).

En otro estudio realizado por Urbano (2021) en Ancash, tuvo como
objetivo encontrar la relacion entre el lugar de trabajo y la calidad de atencién en
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un area especifica, utilizé un método cuantitativo; entre los resultados obtenidos,
se determino que existe la correlacion es positiva y alta entre el lugar de trabajo y
la calidad de atencidn (r:0.698); como conclusion, los resultados demuestran que
la calidad de la comunicacién y de las relaciones humanas aumentara la cantidad

de cuidados y de trabajo.

Finalmente, Téllez (2018) en un estudio realizado en Tacna se planteo
como objetivo determinar la relacion entre el clima gerencial y el desempefio de
los trabajadores de la salud utilizando un estudio cuantitativo no experimental, y
correlacional; entre los resultados, el autor demostré que no habia relacién entre
ambas variables (p = 0,677); en conclusion, los trabajadores presentan un CO y

productividad promedia, y no existe relacion entre ellos.

A continuacion, se proporciona un marco teérico para profundizar el

conocimiento sobre las variables de estudio:

En relacion con la primera variable RI, diversos autores han planteado
diferentes conceptos. Asi pues, Moreno (2018) define las RI como aquellas que se
dan entre al menos dos personas y constituyen un aspecto importante de la vida
social.

Por lo tanto, esto nos permite conocer a los demas y a nosotros mismos.
Por otro lado, Minchan (2020) refiere que las Rl son “interacciones cotidianas que
permiten a las personas compartir, colaborar y construir objetivos comunes
y especificos”, las cuales, abarcan las siguientes areas: la capacidad de
comunicarse de manera efectiva, habilidades para escuchar, habilidades para

resolver conflictos y la capacidad de expresarse con autenticidad.

Ademas, Ramirez (2018) senala que RI se “manifiestan en personas con
necesidades especificas y estan influenciadas por una variedad de razones,
incluyendo la personalidad, el estado mental y emocional, los deseos, las

creencias y las funciones cognitivas de cada miembro y en la sociedad”.

Las RI son importantes ya que tienen como objetivo establecer lazos de

unién o vinculo entre las personas y aumentar la satisfaccion social lo que
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contribuye a esforzarse por las actividades diarias para la sociedad. Por otro lado,
de acuerdo con Gonzalez (2022) sefiala que, a nivel de organizaciones 0
instituciones, tanto las organizaciones estatales y privadas deben contribuir para
que los trabajadores mantengan adecuadas RI lo que tendrd un impacto positivo
en la organizacién observandose la cooperacion entre los miembros, la formacion
de equipos de trabajo, la motivacion hacia el cumplimiento de los objetivos
institucionales, etc.

Porque en efecto, los trabajadores necesitan contar con un ambiente
saludable y productivo a nivel individual y colectivo, lo que redunda en una buena
productividad dentro de la empresa (Cepeda, 2021). Por el contrario, Mondy
(2010), sefala que, cuando las RI se tornan conflictivas, las relaciones laborales
caen en las entrafias de la corporaciény la insatisfaccibn en el personal se
incrementa; ocasionando una relacion unilateral entre empleado y empleador,
esta problematica puede desencadenar el surgimiento de agrupaciones como los
sindicatos. En este sentido, Moreno y Godoy (2012), agrega que en las
organizaciones el personal al no ser valorado por sus jefes, las Rl entre ellos se
tornan hostiles lo cual impacta negativamente en el trabajo en equipo y la

productividad.

Para Grossetti, M., (2009), las RI solo pueden explicarse a partir del
conocimiento mutuo “mirandose a los 0jos”; sin embargo, al analizar las relaciones
sociales, se puede observar que existe una complejidad para su comprension
optima; Grossetti explica que el conocimiento por lo comdn se puede construir
entre personas de ideas afines sin interaccion directa, es decir dicha informacion
se obtiene através de intermediarios (boca a boca) o intermediarios comunes
(medios de comunicacion); por otro lado, se cree que el conocimiento de la
relaciones sociales se basa en interacciones; sin embargo, el autor plantes que la
relacion social se puede explicar a través del compromiso; es decir, cualquiera
que establece una relacion social con una persona asume que hay cooperacion,

aungue sea minima.

El enfoque tedrico de las relaciones humanas tuvo apertura en Estados
Unidos (1924-1927) planteado por Hugo Munsterberg (psicologo) y Elton Mayo

(socitlogo); en la cual hace hincapié en las relaciones humanas o interpersonales,

11



teniendo como enfoque la organizacion de tipo informal, la comunicacion, la
motivacion, el liderazgo y la dinamica grupal (Iglesias et al., 2019). La teoria de
las relaciones humanas planteada por Elton Mayo crea una obligacion por corregir
una inclinacion a reducir el trabajo, liberAndose asi paulatinamente de estas
imagenes rigidas y mecanicas de la teoria tradicional y amoldandose a métodos
nuevos, las relaciones humanas estan todas encaminadas hacia la democracia
del poder de la direccidon. Esta teoria examina a la estructura como un conjunto
de personas que promueven la confianza, consideran el grupo y las relaciones
humanas, otorgan poder, anteponen a la persona y la relacién que se crea entre
ellas (Chiaverato, 2006).

Asi mismo, Iglesias et al. (2019), sefialan que las teorias que han surgido
hasta la fecha se centran en la estructura organizacional y las RI; pero, si bien
estos factores afectan CL, no fue hasta la teoria del entorno organizacional del
psicologo estadounidense Rencis Likert, quien fue capaz de resolver problemas a
partir de las percepciones de trabajadores y directivos. Esta teoria se present6 en
1948 y ordena que el comportamiento de la persona que recibe ordens, se debe
en parte a las acciones del gerente y a la situacién organizacional percibida por el
gerente, y en parte a la informacion, percepciones y deseos del gerente, de

acuerdo con sus habilidades y valores.

La teoria del desarrollo organizacional surgié en 1996 en los Estados
Unidos. Propuesta por Richard Bebhardt y Rensis Rickert y Kurt Lewin, un
consultor psicolégico aleman, la teoria surgiéo del trabajo de un grupo de
académicos que enfatizaban el desarrollo planificado. Propuso una forma
compleja de pensar sobre la correlacidon de los seres humanos, las organizaciones

y ambiente” (Iglesias et al., 2019).

En el presente estudio, se aborda las RI desde varias dimensiones: el
manejo de la comunicacion, ambiente de colaboracion, actitudes socio afectivas y
resolucién de conflictos, los cuales permitiran el estudio de la variable como

constructo. A continuacion, se estudia cada uno de ellos:
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Respecto a la primera dimensién: Manejo de la Comunicacién; Cho
(2023), seiala que es un desarrollo que permite intercambiar informacion entre
los individuos con el propésito de conocer las actividades a desarrollar en la
actividad diaria o semanal, esto generara que se cumpla con los objetivos de la

institucion.

Para Naranjo (2008), la comunicacion implica una conducta verbal y otra
no verbal no verbal, que en el contexto social, se traduce como “interaccion o
transaccion”, e incorpora una simbologia o claves donde las personas usan para
otorgar o recibir un significado. Ramirez (2015) afiade sefialando que en la
comunicacién verbal los individuos utilizan el lenguaje de las palabras; entre tanto
que en la comunicacién no verbal revela necesidades y sentimientos a través de

expresiones fisicas.

Por otra parte, Naranjo (2008) agrega que existe otro tipo de
comunicacion: funcional o disfuncional, el individuo, se trasmite de una forma
funcional cuando es apto de expresar ideas de manera firme, estando dispuesta
a aclarar el tema cuando sea necesario, comportandose de forma respetuosa con
la otra persona y considerando que es un ser Unico diferente de ella; ser capaz de
debatir puntos de vista que pueden ser contrarios a los suyos viéndolo como una
oportunidad de aprendizaje, y no sentirse amenazado o como una sefial de posible
conflicto; aceptando la responsabilidad sobre sus pensamientos y sentimientos,
en vez de actuar negando o culpando a otras personas; por ultimo implica emplear

plan para la negociacion abierta.

Por otro lado, la comunicacién funcional ayuda a la persona valerse de
manera idéneo y puntual las disposiciones que se le presente; mientras que, el
individuo que se comunica de modo disfuncional no logra interpretar
adecuadamente los mensajes o claves que llegan desde el entorno, por lo que,
no es una persona abierta y le dificulta expresar lo que piensa o siente. Spreng
(2020).

Para Espinoza (2003), la comunicacién interpersonal es importante para
las personas por ser la base de todas las formas de comunicacion; porque se

establece a través de las normas de convivencia; por lo que, la forma en que se

13



lleva a cabo representa una parte fundamental del desarrollo de diversos eventos
0 situaciones sociales, ya que afecta las relaciones humanas de manera
concreta y cotidiana; asimismo, Espinoza sefala que el proceso de comunicacion
interpersonal esta presente en todas las actividades en las que intervienen las
personas, y en el campo de la medicina es alun mas relevante porque se e
establece una relacion directa entre los profesionales en este campo y el usuario;

por ello las RI son un aspecto fundamental de cualquier nivel de atencion.

Por esta razon, para el estudio, la comunicacion es la capacidad de
compartir informacioén entre las personas, en este caso entre el personal de salud,
siendo vital este aspecto para evitar situaciones de conflictos o problemas por la
omision de informacion o que la informacion no sea manifestada de una manera

funcional. Raeissi, (2022).

En la relacion a la segunda dimension: ambiente de colaboracion,
Johnson & Johnson, (1999) citado por Guerra et al. (2019) sefala que la
colaboracion es sinénimo de cooperacion y se refiere al trabajo en conjunto para
alcanzar objetivos comunes; lo cual implica que el resultado obtenido en cada uno,

va a resultar beneficioso no solo para ambos, sino también para todo el grupo.

Asi mismo, Rollins (2021) afirma que las relaciones requeridas en
ambientes de armonia, confianza cooperacion y compromiso conducen a
escenarios laborales saludables, para légralo, tanto los directores como los

empleados deben tener clara las perspectivas y los desafios.

Por ende el propésito del trabajo en un ambiente colaborativo es
proporcionar ayuda, estimulo para el trabajo conjunto y la asistencia que cada
miembro del equipo lo necesita, por ende el trabajo colaborativo se concibe como
una serie de cimiento social donde cada persona se desarrolla, a causa de la
interaccion con los miembros del equipo, por esta razén, los resultados producidos
en ambiente de colaboracién goza de un mérito por cada miembro del equipo
fomentandose las formas de relacionarse entre los miembros del equipo (Garcia
et al., 2015).
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Ademas, Garcia et al., (2015) sefialan que el trabajo en ambiente
colaborativo se genera al cumplir con determinadas condiciones: se produce una
interdependencia positiva en cada miembro, la responsabilidad es individual, la
formacién de grupos variado de trabajo, equidad de oportunidades y por ultimo
una optima motivacion. Respecto a la interdependencia de forma positiva se
refiere al producto de la colaboracion es decir, el esfuerzo final en equipo es mayor
a la suma de esfuerzos individuales; por otro lado, la responsabilidad individual si
bien es cierto puede verse limitada existe la ocasion que una porcion de miembros
trabajen y otros no; por ello que para evitar esta situacion, el equipo debe evaluar
de forma periédica sus actividades, el avance tanto grupal e individual, cada
miembro del equipo de ser consciente de que el avance que pueda tener depende

de cada uno y de todo para lograr el éxito de la actividad.

En por ello, en el desarrollo de capacidades de trabajo colaborativo, los
miembros tienen instrucciones de "negociar, criticar, debatir, tomar decisiones
juntos, respetar las opiniones de los demas, seguir las reglas del trabajo en grupo,
adoptar una postura ética y ser socialmente responsables”. (Garcia et al., 2015).
Asimismo, la formacion de grupos heterogéneos es positiva porque desarrolla la
pluralidad del conocimiento, los valores, diversas maneras de proceder y discurrir
en las habilidades blandas, la experiencia laboral y la variedad de profesiones de
cada miembro del equipo multidisciplinario, los cuales deben ser tomados en
cuenta al momento de organizar los equipos de trabajo colaborativo. Respecto a
la igualdad de oportunidades, todos deben tener acceso a los recursos necesarios

para cumplir con eficacia de las labores.

Finalmente, Garcia et al., (2015) agrega que en situaciones de
colaboracién se fomenta la perseverancia en cada miembro del equipo,
independientemente de su habilidad, porque el éxito de un equipo precisa la
implicancia de sus miembros. Por tanto, un entorno de apoyo estimula las
expectativas de éxito futuro y la busqueda de la competitividad, lo que se refleja

en altos indices de realizacion profesional.

La tercera dimension es actitudes socio afectivas, Hancco et. al (2021)
(citado por Lépez & Gonzales, 2013) mencionan que es la habilidad interna
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asimilada que mantiene las respuestas a favor o en contra de la persona dentro
de una institucion; también indica que, hay diversas situaciones dificiles o
problemas a causa de malas actitudes y estara presente si no se evidencia el
conflicto; por otra parte, se define esta dimension como la capacidad de resolver
las dificultades sin que este conlleve a afectar las RI, mediante la comunicacion;
esto genera buenas relaciones, sobre las decisiones responsables vy
acomodandose en cualquier escenario, esto significa tener la habilidad del

manejar situaciones complejas.

Para Feldman & Blanco (2006), un enfoque para gestionar o manejar las
emociones en un lugar de trabajo cambiante y exigente. Cada trabajador debe ser
abordado individualmente, asi como la exposicion de métodos precisos para
reconocer y regular las emociones, y mitigar los efectos negativos causados por
las actitudes, y también debe abordarse para los equipos de trabajo y las
instituciones y organizaciones de su entorno; dichas estrategias individuales seran
un la base para fomentar habitos con actitudes afectivas saludables, las cuales
son: la actividad fisica, la cual posee mdltiples beneficios de caracter intrinseco
para la salud, no solo facilita aprender sobre las sefales corporales tambien se
relaciona con los estados emocionales incrementando un estado de bienestar
general minimizando el impacto que puedan tener las emociones negativas en

cada trabajador.

Entre otras estrategias estan: Escucha activa, comunicacion activa,
percepcion de apoyo de compafieros, superiores, superiores, llamado apoyo
social. Son herramientas basicas para promover estados emocionales positivos.
Para lograr la autorregulacién, existen técnicas mas especificas para que cada
empleado identifique sus propias emociones negativas (reestructuracion
cognitiva, entrenamiento en asertividad, progreso de pericia para la resolucion de
problemas, modelado cognitivo encubierto, intercambio de auto lenguaje).
(Feldman & Blanco, 2006). En cuanto a las estrategias a nivel de grupo, es
importante centrarse en aprender habilidades cognitivas y de manejo de
emociones e identificar diferentes formas de expresién emocional. Educar a los
gerentes sobre estrategias que introducen reglas y condiciones para crear un

ambiente positivo para los equipos de trabajo tiene beneficios directos para los
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trabajadores y las organizaciones. Por esta razon, las organizaciones deben
apuntar en plantear programas para desarrollar lideres, crear una cultura
organizacional humanizada donde se legitimista la estimacion de las emociones,

las actitudes socioafectivas y su manejo. Gaviria (2019)

La cuarta dimensidén es resolucién de conflicto; Abarca et al. (2020)
refieren que los conflictos laborales pueden definirse como acciones opuestas 0
competitivas, entre dos 0 mas partes que resultan ser incompatibles; por lo que,
hace referencia accién antagonica sobre las ideas o intereses de las personas;
donde las relaciones laborales son creadas a partir de la interaccion entre los

trabajadores, en un primer entre ello y en otro nivel con sus empleadores.

La Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) sefiala que el conflicto es
aceptado en el ambito laboral como un elemento que resulta ser inevitable al
interior de la organizacion y en la economia de mercado, pero que se puede evitar
buscando una solucion a cada situacion por lo que es indispensable que en la
gestibn se busque un adecuado manejo de conflictos que motiven a los

empleadores. Hafat (2022).

Gonzales (2019) indica que el manejo de conflictos es un aspecto
esencial, que facilita a los individuos describir situaciones de conflicto, sus
origenes y aspectos de interrelacion, de esta manera lograr un ambiente de
tranquilidad; en otro sentido, Monjas (2002) indica que por mas que los conflictos

tengan niveles de magnitud, los escenarios serén constructivo o destructivo.

Con relacion a la segunda variable CL, Fajardo (2020) define que el CL
es la evaluacién que tiene los empleados de una entidad acerca de su marco de
trabajo; asimismo, menciona que las recompensas y la exploracion de
la entidad influye en la conducta de los colaboradores, el autor enfatiza que, en el
ambito de salud, el empleado de salud necesita un ambiente laboral apropiado,
que se le dé el valor cuando cumplen su trabajo. Asimismo, menciona que
diversas investigaciones han encontrado que hay varios elementos que mejoran
el trabajo de los profesionales de salud, como: trabajo en equipo, contribucion en

la toma de decisiones, prestacion al cliente externo y la comunicacion.
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Por otro lado, Goncgalves en 2016 define ambiente de trabajo como “el
mediador entre los elementos de la estructura organizacional y los procesos
motivacionales producidos en el comportamiento que afecta a la organizacion,
como el desempefio, la satisfaccion y el cambio de los empleados” Otra manera
de describir el ambiente de trabajo, es la realizada por Longo (2004): es “La actitud
general de las personas que trabajan en la organizacién”; ademas, la actitud

colectiva o cosmovision incide en el comportamiento de los empleados.

Por su parte, Shobaki et. al (2018) indican que el CL tiene la caracteristica
de tener un rapido cambio institucional y acelerada competencia, lo que demanda
que las instituciones mejoren su desempeio. Desde otro punto de vista, para
Kalhor (2018), al ambiente de trabajo como parte integral de la instalacién,
describe el comportamiento social correcto y como lidiar con los problemas y

desafios dentro de la organizacién hospitalaria.

Asi mismo, Castillo et. al (2019) mencionan que, en el sector de salud, el
CL tiene una vital importancia por tanto repercute en la cualidad de la prestacion
gue ofrece al beneficiario, puesto que, el CL incluye buenas relaciones con los
empleados, contribucién a la toma de decisiones organizacionales, incentivos al
buen desempefio y reconocimiento al buen desempeiio; por lo que la calidad de
atencion esta correlacionada con el CL y a ello se suman las condiciones de

trabajo adecuadas y la satisfaccion del trabajador.

Segin Amin et al. (2016), el CL se expresa como un objetivo
organizacional para desarrollar entorno y condiciones de trabajo adecuados para
los empleados; de manera similar, las instalaciones deben ayudar al personal a
lograr satisfaccion personal para que puedan concentrarse en la instalacion. Por
otro lado, Mufioz et al. (2006) afirman que un buen ambiente de trabajo conduce
aun mayor compromiso con el trabajo, lo cual es sustentado por Dominguez et al.
Agregado al (2013) senala que “fortalecer las habilidades tanto individuales como
de equipo favorece el logro de las metas organizacionales. Es por eso que el

ambiente de trabajo se vuelve mas importante, porque las personas mas felices
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influyen tanto en el ambiente de trabajo como en los miembros de una

organizacion y en el desempefio de los equipos y procesos.

Go6mez & Vicario (2010) desarrollaron la Escala Multidimensional de Clima
Organizacional (EMCO), en dicha escala propusieron que el clima laboral se
puede fraccionar en ocho factores, los cuales estan reunir en 3 niveles

complementarios, a continuacion, se exhibe en la figura 1:

Imagen 1: Modelo de clima laboral segun Gémez & Vicario (2010):

Constructo Nivel Factores
Sistema F1 Satisfaccion de los
- - trabajadores
individual F2. Autonomia en el trabajo
. Sistema F3. Satisfaccion de los
Clima . - trabajadores
interpersonal .
organizacional F4. Union y apoyo entre los
compafieros de trabajo
Sistema - F5. Consideracion de directivos
L. | F6. Beneficios y recompensas
organizaciona F7. Motivacion y esfuerzo
F8. Liderazgo de directivos

Por ello, los autores consideran que el ambiente de trabajo puede ser
individual (referido a las caracteristicas personales), interpersonal (incluyendo las
caracteristicas entre los empleados y su ambiente de trabajo) y organizacional
incluyendo las caracteristicas organizacionales y del trabajador); y se sefiala que

se puede categorizar en dos niveles y ambiente de trabajo, pasaje que lo rodea).

Existen algunas teorias que explican el clima organizacional, entre ellas
esta la Teoria del Clima Organizacional de Likert (citado por Goncalves, 2016), el
cual enfatiza que la conducta aceptada por sus subordinados depende

directamente de la gestion del sistema y del nivel de organizacién que ellos
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perciban, por lo tanto, argumentando que el desempefio estar4 determinado por
las emociones. Es por eso que Likert crea tres tipos diferentes de variables que
describen el comportamiento organizacional e influyen en los sentimientos de las
personas sobre el clima; ademas, en dicha teoria se plantea las siguientes
variables:

Las variables causales definidas como estructuras independientes
destinadas a indicar la direccidn en la que la organizacion crece y logra resultados.
Los diferentes factores incluyen procesos, decisiones, capacidades y procesos

organizativos y de gestion.

Las variables Intermedias: su finalidad medir la situacién interna de la
empresa, definida de tal forma como: motivacion, accién, comunicacion y toma de
decisiones; estos cambios son muy importantes porque dan forma a la estructura

de la organizacion.

Las variables finales, estos cambios se basan en la accién de los factores
causales e intermediarios descritos anteriormente y estan destinados a impulsar

los resultados organizacionales.

El presente estudio fundamentara el CL en base a cinco dimensiones:
motivacion inspiracional, autorrealizacion, condicion laboral, comunicacion y

supervision, las cuales se describen a continuacion:

La primera dimension se refiere a la motivacién inspiracional: Al respecto
Rojero (2019), menciona que la motivacion inspiracional, “Muestra hasta qué
punto los lideres comparten su vision y utilizan los simbolos e imagenes correctos

para ayudar a sus empleados a realizar su trabajo.

Rubio (2016) agrega que la motivacion es aquel impulso que sucede al
interior de cada persona y que activa la predisposiciéon del individuo para realizar
una actividad orientada hacia una meta, para cumplir con los objetivos deseados;
ademas, el entorno laboral, a razén de realizar las actividades por los trabajadores
pueden fomentar o limitar el rendimiento que cada individuo pueda tener pero la
motivacion, es aquello se necesita y tratar de cumplir con los objetivos y obtener

mejores resultados sobre la productividad, la calidad y el servicio.
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Por lo expuesto, la motivacion es importante a nivel organizacional
debiendo ser considerada por las instituciones y empresas para lograr obtener
resultados que impacten positivamente en los trabajadores. En ocasiones, la
motivacion se vincula con incentivos laborales, porque se genera entusiasmo que
resulta notorio en los trabajadores e influye de manera positiva en las conductas
de cada persona, impulsando no solo a lograr sus objetivos al interior de la
organizacion, también a lograr las metas de la organizacion y mejora su nivel de

satisfaccion laboral.

Por su parte, Huamani (2023), agrega que los lideres son los que tienen
la capacidad de generar motivacion, ya que tienen la capacidad de expresar metas
con facilidad mediante simbolos y lograr un alto desempefio de sus subordinados
y esta es la actitud que todo lider deberia mostrar para que su ambiente de trabajo

reciba un estimulo especifico que genere motivacion.

La segunda dimensién de autorrealizacion; se relaciona con el sentido de
dominio a la constitucion y es un elemento valioso al interior del equipo de trabajo;
también se refiere a una conciencia organizacional dominada por el espiritu de

ayuda mutua entre gerentes y empleados (Vera et al., 2018).

Jaeggi (citado por Reyes, 2019), afirma que la autorrealizacién es un
proceso que implica la asignacion propia de una realidad creada para si mismo y
lo que desea alcanzar en la vida, por lo que, trasciende una distincién entre la vida

en su interior y el mundo exterior.

Jaeggi en este concepto, agrega que las personas no llegan a si mismo a
través de un cultivo personal de modo narcisista sobre su propio ser sino que lo
realiza a traves de la exteriorizacion, materializando lo que él no es; por lo que la
autorrealizacion no solo debe comprenderse como la realizacion de algo o como
algun un tipo de crecimiento interior, sino que debe entenderse como una forma
de ser en accion; la accién se vuelve en la autorrealizacién por su estructura

inherente y mas no por cOmo se ve en exterior. Ademas, el autor sefiala que las
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actividades deben estar autodeterminadas, por lo tanto, el individuo debe tener la

capacidad de establecer sus propios objetivos.

La tercera dimension es la condicién laboral; Martinez (2013), Se entiende
por condiciones de trabajo, entre otras, el conjunto de circunstancias y
caracteristicas materiales, ambientales, econdémicas, politicas y organizativas en

que se desarrollan las relaciones de trabajo” (p. 543).

Ademas, las condiciones de trabajo (derivadas de factores sociotécnicos
organizacionales) pueden compensar la agudizacion de estos riesgos y afectar la
duracion y composicién de la jornada laboral, la organizacién y contenido del
trabajo, los sistemas retributivos y su impacto. supone que existe la posibilidad
aprender en el cambio tecnolégico y el uso de las nuevas tecnologias; también si
existen dispositivos para prevenir riesgos laborales; acceso a los servicios
sociales que brinda la empresa a sus empleados; estatus legal (es decir, su
caracter estable o volatil) y si el empleado tiene la oportunidad de mantener una
relacion retributiva y la identificacién de riesgos, si existe un comité partidario de
la prevencion de riesgos para participar efectivamente, proponer medidas de

prevencion e intervenir en su implementacion y evaluacion.

En términos de trabajo representan las caracteristicas mas destacadas
del entorno laboral, incluidos los aspectos econdmicos, sociales, politicos,
técnicos y ergonémicos, y por lo tanto son de gran importancia en cualquier
organizacion influye en la satisfaccion y el desempefio laboral y el clima laboral
(Martinez, 2013); ademas, para el autor, las condiciones laborales se pueden
dividir del siguiente modo:

a. Condiciones Ambientales: que implican los riesgos laborales, la carga de
trabajo, etc.

b. Condiciones Economicas: relacionadas al salario, incentivos economicos.

c. Condiciones Ergonomicas: que implica sitio de trabajo donde el trabajador

realiza sus actividades en relacion al bienestar que este le proporciona.

La cuarta dimensién de la comunicacion se refiere a las redes de
comunicacion que hay en las instituciones de salud, asi como la habilidad que
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tienen los colaboradores de hacer sus reclamos en las jefaturas (Vera & Suarez,
2018).

Para Gémez (2016), el lenguaje es una herramienta que va a posibilitar a
la persona la expresion de sus ideas, opiniones, pensamientos o sentimientos que
se exterioriza a través de una expresion verbal produciéndose la comunicacion;

por lo que el lenguaje y la comunicacién son constructos relacionados.

Para que se produzca la comunicacion se necesita un contexto apropiado
y un mensaje claro, el cual es un elemento de la comunicacién que consiste en un
determinado espacio para que se produzca la comunicacion y puede verse
limitado por otros elementos externos, tales como: el ruido ya que evitara que el

mensaje llegue apropiadamente (Gomez, 2016).

Asi mismo, el autor sefiala la comunicacidén constituye es un proceso
intrinseco a las relaciones humanas; ya que dependiendo de las conversaciones
entre las personas van a determinar las relaciones, de lo que se dice y se oye se
determinara las acciones; por esta razon, desarrollar competencias para una
comunicaciones efectiva es importante, y puede conducir a que los individuos
tengan una mejor relacion interpersonal y bienestar; cabe resaltar que, es
necesario considerar que en el proceso comunicacional la escucha activa es uno
de los principales elementos para proporcionar una respuesta asertiva, por lo que

“saber conversar es sinénimo de saber escuchar” (Gémez, 2016).

Gomez (2016), agrega que la comunicacién asertiva es respetar las
distintas opiniones y manifestar su opinidon sin tener temor a la divergencia de
criterios; contestar con tranquilidad de forma sencilla frente a diversas situaciones;
lo cual indica la habilidad para el intercambio de mensajes de manera respetuosa,

directa, oportuna y sobre todo honesta.

En este sentido, la comunicacién interpersonal es un pilar que subyace la
esencia humana, todo individuo que es capaz de mantener una comunicacion
interpersonal de forma asertiva, va a contribuir en el ventura y cualidad de vida de

los integrantes de la sociedad; por lo que, el ser humano como ser social participa

23



en las relaciones interpersonales para su supervivencia y para que las personas
se desarrollen en sus habilidades sociales, su personalidad (Hernandez et al.,
2019).

Por ultimo, la quinta dimension es la supervision; que es una accién o
conjunto de acciones en las que una persona mejora observando y/o dirigiendo el
trabajo de un grupo de personas para que alcancen la excelencia personal y la
satisfaccion. Segun Pereira et al. (2016), la supervision es un factor relacionado a
la calidad del trabajo que hacen los lideres, el liderazgo percibido, la amabilidad y
el grado de supervision, el apoyo de los lideres, las relaciones personales con los

lideres y la igualdad y el control. Lo consegui de la compafiia.

Lillo (2007), sefala que el objetivo de la supervision es activar el orden del
proceso de retroalimentacion, el supervisor evalla las diferentes situaciones en la
qgue el supervisado transmite los mensajes, siendo consciente de su propia
capacidad para recepcionar o interpreta la informacion; mientras que, el
supervisado al mismo tiempo debe responder para encontrar indicios respecto a

qué quiere el supervisor.

. METODOLOGIA

3.1Tipo y diseio de la de Investigacion

3.1.1 Tipo de investigacion:

La investigacion es de tipo basica, puesto que, tiene como objetivo adquirir
nuevos conocimientos de forma sistémica, con el propdsito de incrementar el
conocimiento sobre una realidad particular (Hernandez et al., 2014). Ademas, es
cuantitativo porque implica mediciones numéricas, conteos y, a menudo, la
identificacion de patrones de comportamiento dentro de las poblaciones, se basa
en el uso de estadisticas para este proposito y también se esfuerza por obtener
una descripcion que identifique las propiedades, las caracteristicas y las

caracteristicas clave de cada fendmeno analizado (Hernandez et al., 2014).
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3.1.2 Diseio de la Investigacion

El disefio de la investigacion es no experimental, porque su caracteristica
principal es que no existe cambio o variabilidad en ninguna variable y por tanto no
existe unidad de estudio cuando se formula la estrategia metodologica, los datos
se recopilan en un contexto de unidad de estudio sin modificaciones (Hernandez
etal., 2014). Ademas, presenta un disefio transversal porque los datos se recogen

en un instante haciendo un corte en el tiempo.

Por dltimo, también es de nivel correlacional, ya que el estudio pretende
plantear la relacion entre 2 variables y se presenta graficamente para que pueda
usar este cuadro para comprender como se miden y relacionan la variable 1,
representada por Ox, y la variable 2, representada por Oy. Por otro lado, R es el

estadistico utilizado.

Segun el disefio se resume en el siguiente diagrama:

Ox

Donde:
M: Muestra de estudio
X: RI
Y: CL

3.2Variable y operacionalizacién

Variable 1: Relaciones interpersonales
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Definicion conceptual: son un conjunto de interacciones cotidianas que se
producen al interior de una organizacion y permiten a las personas

compartir, colaborar y construir objetivos comunes y especificos (Minchan, 2020).

Definiciédn operacional: son un conjunto de interacciones cotidianas que se
producen al interior de centro materno infantil en Paramonga y permiten que el
personal asistencial y personal administrativo puedan compartir, colaborar y
construir objetivos comunes y especificos relacionados a la atencion en salud;
que, ademas, esta constituida por las siguientes dimensiones manejo de
comunicacion, ambiente de colaboracion, actitudes socioafectivas y resolucion de

conflicto.

Variable 2: Clima laboral

Definiciéon conceptual: Es el ambiente de trabajo como mediador de los
diferentes elementos que conforman la estructura organizacional y los procesos
motivacionales que puede afectar en el desempefio profesional y la satisfaccion

con el trabajo (Gongalves,2016).

Definicidon operacional: Es el ambiente de trabajo en un centro materno infantil
en Paramonga que funciona como mediador de los diferentes elementos que
conforman la estructura organizacional de la institucidon de salud y los procesos
motivacionales que puede afectar en el desempefo profesional y la satisfaccion
del personal asistencial y administrativo; teniendo como dimensiones: la
motivacion inspiracional, la autorrealizacidon, las condiciones laborales, la

comunicacién y la supervision.

3.3 Poblaciéon y muestra
Poblaciéon
Conformado por 120 trabajadores entre personal asistencial vy
administrativo que laboran en el centro materno infantil en Paramonga en el mes
de junio del 2023.
Criterios de Inclusién
o Personal asistencial y administrativo nombrado, CAS vy

tercero.
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° Personal asistencial y administrativo que acepte participar en

el estudio, independiente del sexo, raza, credo, politica.

Criterios de Exclusién
o Personal asistencial y administrativo que se encuentren de

vacaciones y/o licencia por embarazo, enfermedad y etc.

o Personal asistencial y administrativo que no deseen participar

en la investigacion y los que tienen tres meses de trabajo.
o Profesionales que no acepten participar voluntariamente.

Muestra
La muestra incluyé al 100% de la poblacion de estudio, siendo en cantidad,

la misma que la poblacién, por lo que en el estudio no aplicé una muestra.

Muestreo
Como se menciond, la investigacion ha incluido al 100% de la poblacién de

estudio; porque lo que no se aplicoé ninguna técnica de muestreo.

Unidad de analisis
Estuvo conformado por el personal asistencial y administrativo de un centro

materno infantil en Paramonga.

3.4 Técnicas e Instrumentos para la recoleccién de la informacion

Técnica:

La técnica de investigacion usada para recopilar informacién sobre las dos
variables, fue la encuesta, la cual se puede realizar de forma directa o indirecta
utilizando medios como cuestionarios para cotejar la informacién; con la finalidad

de recoger informacion acerca de las variables de estudio para fines de estudio.

Instrumento:
El primer instrumento fue elaborado por la investigadora Gonzales Lopez,
Vanesa Ruth en su estudio titulado “Relaciones interpersonales y clima laboral del

personal administrativo del hospital de emergencias José Casimiro Ulloa, afio

27



20217, en la Universidad sefior de Sipan: El instrumento consta de 4 dimensiones
las cuales son: manejo de comunicacion (5 items); ambiente de colaboracion (6
items) se modificd 7 items; actitudes socioafectivas (4 items) y resolucién de
conflicto (4 items), quedando 20 items. La calificacion cuantitativa se realiza de
acuerdo a un puntaje: Nunca: 1 punto, A veces: 2 puntos, Casi siempre: 3 puntos
y Siempre: 4 puntos. Para el estudio se modificd escala ordinal en: Totalmente en
desacuerdo (1), En desacuerdo (2), Ni en acuerdo ni en desacuerdo (3), De

acuerdo (4), Totalmente de acuerdo (5).

La confiabilidad del instrumento medido por Gonzalez alcanzé un puntaje
de 0.89, en base a los resultados obtenidos mediante el Alfa de Cronbach,

indicando que el instrumento presenta una alta confiabilidad.

Con respecto al segundo instrumento sobre Clima laboral, éste fue
elaborado por las investigadoras: Huamani Ramirez, Ruth Magdalena en su
estudio “Liderazgo transformacional y clima laboral percibido por el personal de
enfermeria de un hospital de Ate Vitarte, Lima 2022, en la Universidad Cesar
Vallejo. El instrumento contiene 5 dimensiones (47 items) las cuales son:
Motivacién inspiracional (10 items); autorrealizacion (10 items); condiciones
laborales (10 items) se modifica a 9 items; canales de comunicacién (10 items) se
modifica (07 items); y supervision (10 items) quedando 46 items, se midi6 con una
Escala: Ordinal, que tiene como respuesta: Nunca (1), En desacuerdo (2), Ni en
acuerdo ni en desacuerdo (3), De acuerdo (4) y Totalmente de acuerdo (5). La
confiabilidad descrita por las investigadoras fue Alfa de Cronbach (0.884) indica

que el instrumento posee una alta confiabilidad.

Validacién: La validez mide el grado que la variable pretende medir y se
evalué mediante el juicio de 3 expertos; para ello se considero tres profesionales
de la salud; dos de ellos tienen la maestria en Gestion de los servicios de la Salud;
y el tercer experto es Maestria en salud publica y Docencia universitaria. Los

resultados son los siguientes:
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Expertos Pertinencia Relevancia Claridad

Mg. Maria 100% 100% 100%
Huerta

Mg. Maria 100% 100% 100%
Oyola

Mg. Lucy 100% 100% 100%
Susanibar

Estos resultados indican que los instrumentos tienen validez de contenido
(anexo 5); asimismo, para verificar la confiabilidad en la poblacion de estudio, se
realizd una prueba piloto obteniéndose un Alfa de Cronbach de 0.948 para la
variable relaciones interpersonales y 0.9826 para la variable clima laboral (ver
anexo 6); estos valores indican que los instrumentos tienen alta confiabilidad para

su aplicacion en el estudio.

3.5 Procedimiento:

Para el inicio de la investigacion, se solicitdé el permiso respectivo a la
jefatura del centro materno infantii en Paramonga; para la aplicaciéon del
cuestionario el cual fue repartido de forma via virtual por el Google forms a través
de un enlace via WhatsApp a cada participante, brindandole la informacién sobre
el llenado de las encuestas y solicitando previamente su consentimiento

informado.

3.6 Método de analisis de datos:

Para el llenado de la base de datos se utilizo el paquete estadistico SPSS
version 25 y el programa Excel. El procesamiento de la informacion y la
baremacion se realiz6 a traves de la escala de Estanones (Anexo 7).

El analisis descriptivo se realizé a través de la distribucion porcentual de
los resultados mediante la elaboracion de tablas y gréaficos de barras para ambas

variables por ser de tipo ordinal.

El andlisis inferencial se establecio a partir del empleo de la prueba no

paramétrica de correlacion denominada coeficiente de correlacion de Spearman
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por ser las variables categoricas y ordinales provenientes de una distribucion no

normal de las variables para lo cual se aplico la prueba de Kolmorogov - Smirnof.

Posteriormente, se realizé la prueba de hipotesis por cada hipétesis general
y especifica planteada en la investigacion.

3.7Aspectos éticos:

En esta investigacion se considero las bases éticos descritos por Marasso
(2013); como Justicia, que sefiala que todas las personas que decidan participar
recibiran es un trato justo en toda aplicaciéon de la investigacion; la No maleficencia
porque en la investigacion la aplicacion de instrumentos ayudan a recopilar datos
que no se comparten con otras fuentes y almacenar los datos de manera
respetuosa para evitar dafios a los participantes; la Beneficencia que brinda en el
lugar de trabajo la importancia de relaciones interpersonales y que contribuyen al
clima laboral, los trabajadores de salud y el paciente se van a beneficiar con el
estudio y finalmente la Autonomia informara a todos los participantes de la
investigacion los motivos de la investigacion respetando su derecho a participar

en el estudio.
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IV.RESULTADOS
4.1. Analisis Descriptivo

Del 100% de la muestra (120 participantes), la mayoria del personal posee
como condicién laboral ser nombrado con un 52,5% (63) y tener un contrato CAS
37,5% (45); respecto al tipo de personal que particip6 en el estudio predominé el
personal asistencial en un 90,8% (109) y solo un 9,2% del personal fue
administrativo y con relacion al tiempo de servicio, la mayoria del personal en un
43,3% (52) senal6 tener mas de 10 afios de servicio, seguido de un 28,3%(34)
que declaro tener entre 2 a 5 afios de servicio en el Centro Materno Infantil en

Paramonga, 2023.

Tabla N°1. Distribucién de la Variable RI del personal de un Centro Materno Infantil
en Paramonga, 2023

Niveles Frecuencia Porcentaje
Favorable 26 21,7
Medianamente Favorable 69 57,5
Desfavorable 25 20,8
Total 120 100,0

Fuente: Cuestionario de RI.

Flgura N°1. Distribucion de la Variable Rl del personal de un Centro Materno

Infantil en Paramonga, 2023

Frecuencia

Favorable Medianamente Desfavorable
Favorable

VARIABLE RELACIONES INTERPERSONALES
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En la Tabla 1 y Figura 1 respecto a la distribucion de la variable RI, se
observa que un 57,5% del personal del Centro Materno Infantil indic6 en su
mayoria que las Rl son medianamente favorables, seguido de un 21,7% quienes
reportaron RI favorables y por dltimo un 20,8% indicaron que existen RI
desfavorables en el personal del Centro Materno Infantil en Paramonga, 2023.

Tabla N°2. Distribucion de las dimensiones de la variable RI del personal de un

Centro Materno Infantil en Paramonga, 2023

Dimensién Dimensién Dimensién Dimension
manejo de la ambiente de actividades resolucion
comunicacion colaboracion socioafectivas de

Niveles conflictos
N % N % N % N %

Favorable 38 31,7 41 34,2 34 28,3 22 18,3

Medianamente 50 417 53 442 59 492 69 575

Favorable

Desfavorable 32 26,7 26 21,7 27 22,5 29 24,2

Fuente: Cuestionario de Relaciones Interpersonales.

Figura N°2. Distribucion de las dimensiones de la variable RI del personal de un

Centro Materno Infantil en Paramonga, 2023
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En la Tabla 2 y Figura 2 respecto a la distribucion de las dimensiones de la
variable RI, se observa que respecto a la Dimensiéon manejo de la Comunicacion
la mayoria del personal en un 41,7% declar6 que es medianamente favorable,
seguido de un 31,7% quienes sefialaron ser favorable; en la dimension ambiente
de colaboracion predominé en un 44,2% el nivel medianamente favorable seguido
de un 34,2% con un nivel favorable; sobre la dimension actitudes socioafectivas,
un 49,2% manifestaron un nivel medianamente favorable seguido de un 28,3%
que alcanz6 un nivel favorable; por ultimo, en la dimension resolucién de conflictos
un 57,5% del personal declaré que es medianamente favorable y un 24,2% indicé
gue es desfavorable en el personal del Centro Materno Infantil en Paramonga,
2023.

Tabla N°3. Distribucién de la Variable CL del personal de un Centro Materno

Infantil en Paramonga, 2023

Niveles Frecuencia Porcentaje
Alto 18 15,0
Medio 77 64,2
Bajo 25 20,8
Total 120 100,0

Fuente: Cuestionario de CL.

Figura N°3. Distribucion de la Variable CL del personal de un Centro Materno
Infantil en Paramonga, 2023

Porcentaje

Alto Medio Bajo
VARIABLE CLIMA LABORAL
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En la Tabla 3 y Figura 3 respecto a la distribucion de la variable CL, se
evidencia que la mayoritariamente el 64,2% del personal del Centro Materno
Infantil sefial6 que existe un CL de nivel medio; mientras que, un 20,8% del
personal reportd un nivel bajo y solo un 15,0% manifestaron que el CL es de nivel
alto en el personal del Centro Materno Infantil en Paramonga, 2023.

Tabla N°4. Distribucion de las dimensiones de la variable CL del personal de un

Centro Materno Infantil en Paramonga, 2023

Dimensidén Dimensién
Motivacién Dimension Dimension Dimension Supervision
inspiraciona  Autorrealizaci6 Condicione Canales de
Niveles | n s laborales comunicaciéon
N % N % N % N % N %
Alto 30 250 26 217 23 192 24 200 16 1§”
Medio 81 675 66 550 51 425 71 592 78 65”
Bajo 9 75 28 233 46 383 25 208 26 271’

Fuente: Cuestionario de CL.

Figura N°4. Distribucion de las dimensiones de la variable CL del personal de un

Centro Materno Infantil en Paramonga, 2023
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En la Tabla 4 y Figura 4 respecto a la distribucion de las dimensiones de la
variable CL, se observa que respecto a la dimension Motivacion inspiracional la
mayoria del personal en un 67,5% declaré que es de nivel medio, seguido de un
25,0% que sefialaron ser un nivel alto; en relacion a la dimension autorrealizacion
predomind en un 55,0% el nivel medio seguido de un 23,3%% quienes indicaron
un nivel bajo; sobre la dimension condiciones laborales, un 42,5% manifestaron
un nivel medio seguido de un 38,5% que alcanz6 un nivel bajo; respecto a la
dimensién Canales de comunicacién, la mayoria en un 59,2% sefialé6 un nivel
medio seguido de un 20,8% que manifestd un nivel bajo; por ultimo, en la
dimensién supervisién se evidencio que un 65,0% del personal declaré un nivel
medio y un 21,7% indicé un nivel bajo en el personal del Centro Materno Infantil

en Paramonga, 2023.

4.2. Analisis Inferencial
Para el andlisis inferencial se realizaron los siguientes procedimientos:
Primero: se verifico la normalidad de los datos, usando la prueba de

Kolmogorov Smirnov, por contar con 120 unidades muestrales. El calculo se

realiz6 a través del paquete estadistico SPSS version 26, tal como se muestra en

la tabla 5.
Kolmogorov-Smirnov?
Estadistico gl Sig.
Variable Relaciones ,093 120 ,013
interpersonales
Variable Clima laboral ,123 120 ,000

Para comprobar la distribucibn normal de las variables, se plantearon los
siguientes supuestos: Ho: La variable presenta una distribucién normal y H1: La
variable no presenta una distribucion normal. Ademas, se considero la siguiente

regla de decision: Si p < 0.05: Rechazar la Ho; Si p > 0.05: No rechazar la Ho
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En conclusién, la prueba de significancia obtuvo como resultado para ambas
variables: p=,000 (p< 0,05), por ello, se rechaza la hipétesis nula concluyéndose
gue ambas variables no cuentan con una distribucion normal por lo que, para el

analisis inferencial se decide utilizar a prueba no paramétrica

Segundo: Se contrasta las hipoétesis planteadas utilizando el coeficiente de
correlacion de Spearman (Rho), el cual permite medir el grado de asociacion o
interdependencia entre variables. El grado de correlacion entre las variables de

estudio se puede visualizar en anexos. (anexo 8).
Ademas, para el andlisis se consider6 la siguiente regla de decisiéon: Si p < 0.05:
Rechazar la Ho lo que indica una correlacion significativa; Sip > 0.05: No rechazar

la Ho.

A continuacion, se procede a contrastar las hipotesis planteadas en el estudio:
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4.2.1. Contrastacion de hipétesis General

Se plantea las siguientes hipétesis estadisticas:

Ho: No existe relacion significativa entre Rl y CL de un Centro Materno infantil en
Paramonga, 2023.
Hal: Existe relacion significativa entre Rl y CL de un Centro Materno infantil en
Paramonga, 2023.
El tratamiento de datos estadisticos fue a través del software SPSS version 26,

obteniéndose los siguientes resultados:

Tabla N°6. Prueba Rho de Spearman entre Rl Y CL de un Centro Materno infantil

en Paramonga, 2023.

Correlaciones Relaciones
interpersonales Clima laboral

Rho de Relaciones Coeficiente de correlacion 1,000 ,230
Spearman interpersonales Sig. (bilateral) . ,041*
N 120 120
Clima laboral Coeficiente de correlacion ,230 1,000

Sig. (bilateral) ,041*
N 120 120

*, La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Los resultados evidencian un Rho= 0,230 y una significancia = 0.041 (p<0.05), se
decide el rechazo de la Ho (nula) y la aceptacion de la hipétesis alterna Hla. Por
lo tanto, se concluye que existe relacién significativa y una correlacion positiva
baja entre Relaciones Interpersonales y Clima Laboral de un Centro Materno

infantil en Paramonga, 2023.
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4.2.2. Contrastacion de hipotesis Especifica N°1

Se plantea las siguientes hipétesis estadisticas:

Ho: No existe relacion significativa entre manejo de comunicacion y CL de un
Centro Materno infantil en Paramonga, 2023
Hal: Existe relacion significativa entre manejo de comunicacion y CL de un Centro

Materno infantil en Paramonga, 2023

El tratamiento de datos estadisticos fue a través del software SPSS version 26,

obteniéndose los siguientes resultados:

Tabla N°7. Prueba Rho de Spearman entre manejo de comunicacion y CL de un

Centro Materno infantil en Paramonga, 2023

Correlaciones Manejo de la

Clima laboral comunicacion
Rho de Clima laboral Coeficiente de correlacion 1,000 ,063
Spearman Sig. (bilateral) : 497
N 120 120
Manejo de la Coeficiente de correlaciéon ,063 1,000

comunicacion Sig. (bilateral) 497

N 120 120

Los resultados evidencian un Rho= 0,063 y una significancia = 0.497 (p>0.05), se
decide la aceptacion de la Ho (nula) y el rechazo de la hipétesis alterna H2a. Por
lo tanto, se concluye que no existe relacion significativa; sin embargo, segun el
coeficiente Rho, existe un grado muy bajo de correlacion positiva entre Manejo de

comunicacion y CL de un Centro Materno infantil en Paramonga, 2023.
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4.2.3. Contrastacion de hipétesis Especifica N°2

Se plantea las siguientes hipétesis estadisticas:

Ho: No existe relacion significativa entre ambiente de colaboracion y CL de un
Centro Materno infantil en Paramonga, 2023
Ha2: Existe relacion significativa entre ambiente de colaboracion y CL de un
Centro Materno infantil en Paramonga, 2023
El tratamiento de los datos estadisticos fue analizado a través del software SPSS,

obteniéndose los siguientes resultados:

Tabla N°8. Prueba Rho de Spearman entre ambiente de colaboracion y CL de
un Centro Materno infantil en Paramonga, 2023

Correlaciones Ambiente de

Clima laboral Colaboracion
Rho de Clima laboral  Coeficiente de correlacion 1,000 ,208"
Spearman Sig. (bilateral) : ,023
N 120 120
Ambiente de  Coeficiente de correlacion ,208" 1,000

Colaboracion  Sig. (bilateral) ,023

N 120 120

*, La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Los resultados evidencian un Rho= 0,208 y una significancia = 0.023 (p<0.05), se
decide el rechazo de la Ho (nula) y la aceptacion de la hipotesis alterna H2a. Por
lo tanto, se concluye que existe relacién significativa y una correlacion positiva
baja entre ambiente de colaboracion y CL de un Centro Materno infantil en
Paramonga, 2023.
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4.2.4. Contrastacion de hipétesis Especifica N°3

Se plantea las siguientes hipétesis estadisticas:

Ho: No existe relacion significativa entre actitudes socio efectivas y CL de un
Centro Materno infantil en Paramonga, 2023.
Ha3: Existe relacion significativa entre actitudes socio efectivas y CL de un Centro

Materno infantil en Paramonga, 2023.

El tratamiento de los datos estadisticos fue analizado a través del software SPSS,

obteniéndose los siguientes resultados:

Tabla N°9. Prueba Rho de Spearman entre actitudes socio efectivas y CL de un

Centro Materno infantil en Paramonga, 2023.

Correlaciones Actitudes
Clima laboral socioafectivas
Rho de Clima laboral  Coeficiente de correlaciéon 1,000 127
Spearman Sig. (bilateral) . 167
N 120 120
Actitudes Coeficiente de correlacion 127 1,000
socioafectivas = Sig. (bilateral) ,167
N 120 120

Los resultados evidencian un Rho= 0,127 y una significancia = 0.167 (p>0.05), se
decide la aceptacion de la Ho (nula) y el rechazo de la hipétesis altera H3a. Por lo
tanto, se concluye que no existe relacion significativa; sin embargo, segun el
coeficiente Rho, existe un grado muy bajo de correlacion positiva entre Manejo
actitudes socioafectivas y Clima Laboral de un Centro Materno infantil en

Paramonga, 2023.
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4.2.5. Contrastacion de hipotesis Especifica N°4

Se plantea las siguientes hipétesis estadisticas:

Ho: No existe relacién significativa entre resolucion de conflicto y CL de un Centro
Materno infantil en Paramonga, 2023.
Ha4: Existe relacidn significativa entre resolucion de conflicto y CL de un Centro

Materno infantil en Paramonga, 2023.

El tratamiento de los datos estadisticos fue analizado a través del software SPSS,

obteniéndose los siguientes resultados:

Tabla N°10. Prueba Rho de Spearman entre resolucion de conflicto y CL de un

Centro Materno infantil en Paramonga, 2023.

Correlaciones Resolucion de
Clima laboral conflictos
Rho de Clima laboral  Coeficiente de correlaciéon 1,000 ,304"
Spearman Sig. (bilateral) : ;021
N 120 120
Resolucion de Coeficiente de correlacion ,304° 1,000
conflictos Sig. (bilateral) ,021
N 120 120

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Los resultados evidencian un Rho= 0,304 y una significancia = 0.021 (p<0.05), se
decide el rechazo de la Ho (nula) y la aceptacion de la hipotesis alterna H4a. Por
lo tanto, se concluye que existe relacion significativa y una correlacion positiva
baja entre Resolucion de conflictos y CL de un Centro Materno infantil en
Paramonga, 2023.
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V.DISCUSION

Los resultados principales del estudio evidenciaron que el nivel
de Rl es medianamente favorable (57,5%); mientras que, el nivel alcanzado en el
CL fue medio (64,2%); ademds, se evidencié una asociacion significativa y una
correlacion positiva baja entre RI y CL de un Centro Materno infantil en
Paramonga, 2023; el cual estuvo determinado por una significancia de 0.041
<0.05 y un Rho=0,230. Dicho resultado indica que a mayor desarrollo de las
relaciones interpersonales entre el personal que labora en la institucion mayor
sera el clima laboral a nivel organizacional. Al respecto, Gomez y Vicario (2010),
en su modelo de clima laboral explican que las relaciones sociales entre los
miembros de organizacién y el vinculo de apoyo entre compafieros de trabajo
forman parte del sistema interpersonal que conforma el CL, por lo que las RI

influyen directamente en el CL generando un ambiente de armonia.

Los resultados guardan similitud con lo reportado por Clavijo
(2018) quien también evidencidé una asociacion positiva (p=0,000; Rho=0,748)
entre CL y Rl en los trabajadores del area de mantenimiento de una Universidad
privada de Chiclayo, por otro lado, Enriquez (2019) también encontré una
asociacion significativa (p=0,012; Rho=0,741) entre ambas variables en
trabajadores de una autoridad Portuaria. Otro estudio que respalda los hallazgos
fue publicado por Aldave (2017), quien encontré una asociacion positiva
(correlacién de Somers=0,845) y significativa (p=0,000<0,05) entre las relaciones
interpersonales de los trabajadores y clima laboral en un hospital de Celendin. En
contraste, no se encontraron estudios que presenten resultados contrarios. Viendo
la realidad donde se realiz6 el estudio se puede ver que el personal administrativo
y asistencial tendria mejoras en el clima laboral si las relaciones interpersonales

mejora.

Con relacion a la hipétesis especifica 1 sobre la relacion entre
Manejo de comunicacion y CL de un Centro Materno infantil en Paramonga, 2023,
el estudio evidencié que no existe relacion significativa (p=0.497>0.05); sin
embargo, segun el coeficiente Rho, existe un grado muy bajo de correlacion
positiva (Rho=0,063). Este hallazgo indica que, el manejo de la comunicaciéon y
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CL estan débilmente relacionados. Al respecto, Peiré (2021) sefala que, la
comunicacion es un proceso de intercambio de informacion entre las personas
con el proposito de conocer las actividades a desarrollar en la actividad diaria o
semanal, esto generaria que se cumpla con los objetivos de la institucion; sin
embargo, Segredo et al. (2017) indican que la capacidad de comunicacion de las
personas a nivel organizacional se debe plantear a medida que las personas sean
capaces de identificar las necesidades comunicaciones y puedan superar los
problemas de modo que se logre una participacion activa y un sentido de
pertenecia con la organizacion; por lo que la relacién débil encontrada indicaria
gue el manejo de la comunicacion desde el punto de vista de las RI pude influir de
forma indirecta en el clima Laboral. En contrastes con lo observado en el centro
materno infantil donde la comunicacién asertiva no esta presente, a pesar que no
salio significancia es quizas por los trabajadores no estan siendo consecuentes
gue la comunicacion esta afectada es por ello se debe buscar formas de mejorar
la comunicacién dentro del trabajo cotidiano que realizan podria tener un efecto
en el CL.

Con relacion a la hipétesis especifica 2 sobre la relacion entre
ambiente de colaboracion y CL, el estudio evidencid que existe relacion
significativa (p=0.023 <0.05) y una correlacion positiva baja (Rho= 0,208) entre
ambiente de colaboracion y CL de un Centro Materno infantil en Paramonga, 2023.
Al respecto, Paredes (2019) afirma que las relaciones requeridas en ambientes de
armonia, confianza cooperacion y compromiso conducen a escenarios laborales
saludables; los cuales refuerzan el trabajo en equipo el compaferismo y la
motivacion que son reforzados del CL. Por el contrario, un ambiente de
colaboracién desfavorable puede afectar significativamente los objetivos de la
organizacioén, puede limitar la comunicacién y la participacion en los procesos. Por
ende, los resultados del estudio realzan la importancia de que los ambientes de
colaboracion en las organizaciones impactan de forma significativa en el Clima
laboral. Viendo la realidad en un centro materno infantil donde no hay cooperacion
en busca de un ambiente saludable se deberd implementar estrategias que

ayuden lograr el ambiente de colaboracion adecuado y mejorando asi el CL.
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Con relacion a la hipétesis especifica 3 sobre Manejo actitudes
socioafectivas y CL; se pudo verificar que no existe relacion significativa
(p=0.167>0.05); sin embargo, segun el coeficiente Rho (0,127), existe un grado
muy bajo de correlacidon positiva entre Manejo actitudes socioafectivas y Clima
Laboral de un Centro Materno infantil en Paramonga, 2023. En este sentido,
Hancco et al. (2021) explica que el manejo de actitudes socioafectivas es una
habilidad interna asimilada que puede mantener respuestas tanto a favor o en
contra dentro de una institucion y que por lo general esta dimension se relaciona
con la capacidad de resolver dificultades sin que este conlleve a afectar las RI,
mediante una comunicacion asertiva de sus emociones. Por otro lado, Lucano
(2020) sefialan que el manejo de emociones impacta directamente sobre las
decisiones y las RI, es decir que influye indirectamente en el CL, lo cual puede
explicar los resultados del presente estudio. En el centro materno infantil se vio
episodios sobre las actitudes socioafectivas que por lo general cada personal
administrativo y asistencial presenta de forma individual buscando atencion y
tratando de resolver situacion las cuales se afectan cuando no controlan las

actitudes socioafectivas.

Finalmente, en la hipétesis especifica 4, los resultados
mostraron que existe relacion significativa (p=0.021<0.05) y una correlacion
positiva baja entre Resolucion de conflictos y Clima Laboral (Rho= 0,304) de un
Centro Materno infantil en Paramonga, 2023. Gonzales (2019) al respecto explica
que la resolucién de conflictos impacta directamente en el clima laboral, ya que
facilita a los individuos a identificar situaciones de conflicto, sus origenes y
aspectos de interrelacion, para luego emplear mecanismos de solucion y de esta
manera lograr un ambiente laboral favorable. Cabe resaltar que en los conflictos
a nivel de la organizacion afecta la productividad y el trabajo en equipo afectando
los objetivos de la institucién puesto que, como lo indica Murrieta (2022) aunque
los conflictos tengan niveles de magnitud, los escenarios seran constructivos o
destructivos a medida que no puedan ser solucionados; por ello los resultados
reafirman la relacion directa entre la resolucion de conflictos y el Clima laboral. En
centro materno infantil el trabajo que realiza el personal asistencial y

administrativo es base a metas silogran cumplir una se logra el objetivo de trabajo,
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es por ello que se presentaran diferentes conflictos durante su jornada laboral pero

las actitudes que tengan para resolver ayudaran a mejorar el CL.

Entre otros hallazgos, a nivel de las dimensiones de la variable
RI, se observa que todas las dimensiones alcanzaron un nivel medianamente
favorable, tanto en la Dimension manejo de la Comunicacion (41,7%), dimension
ambiente de colaboracion (44,2%), dimension actitudes socioafectivas (49,2%) y
la dimension resolucion de conflictos (57,5%). Estos resultados indican que las
relaciones interpersonales en el personal del Centro Materno Infantil en
Paramonga, 2023; todavia no han alcanzado un nivel éptimo que les permita

fortalecer el nivel organizacional de su institucion.
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VI.CONCLUSIONES

1.

Se concluye que dado el resultado significancia el valor p-valor 0.041 (p<0.05).
Se acepta la hipétesis alterna. Las RI se relacionan significativamente con CL
de un centro materno infantil en Paramonga, 2023. Los resultados evidencian
un Rho= 0,230 correlacion positiva baja, lo cual indican que si el grado de
Relaciones Interpersonales aumenta mejora el CL.

Se concluye que dado el resultado de significancia el valor p-valor 0.497
(p>0.05). Se acepta hipotesis nula. El manejo de comunicacién no se relaciona
significativamente con el CL de un Centro Materno infantil en Paramonga,
2023. Los resultados evidencian un Rho= 0,063 grado muy bajo de correlacion
positiva, lo cual indican que si el grado de manejo de comunicacién aumenta
no afecta al CL.

Se concluye que dado que el resultado de significancia = 0.023 (p<0.05). se
acepta hipotesis alterna. El ambiente de colaboracion se relaciona con el CL
de un Centro Materno infantil en Paramonga, 2023. Los resultados evidencian
un Rho= 0,208 nos indica que existe una correlacién positiva baja, lo cual
quiere decir que si el grado de ambiente de colaboracion aumenta mejora el
CL.

Se concluye que dado que el resultado de significancia = 0.167 (p>0.05), se
acepta hipétesis nula. El manejo de actitudes socioafectivas no se relaciona
con el CL de un Centro Materno infantil en Paramonga, 2023. Los resultados
evidencian Rho= 0,127 no indica que existe un grado muy bajo de correlacion
positiva, lo cual quiere decir que si el grado de manejo de actitudes
socioafectivas aumenta no afectaria el CL.

Se concluye que dado que el resultado de significancia = 0.021 (p<0.05), se
acepta hipétesis alterna. La resolucion de conflictos se relaciona con el CL de
un Centro Materno infantil en Paramonga, 2023. Los resultados evidencian
Rho= 0,304, nos indica que existe una correlacion positiva baja, lo cual quiere

decir que si el grado de resolucion de conflicto aumenta mejoria el CL.
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VI.LRECOMENDACIONES

1. En adelante realizar estudios sobre Rl y CL deberian ser realizados en cada
area del centro de salud, para obtener asi una vision mas clara del

comportamiento del personal asistencial y administrativo.

2. Se debe realizar nuevos estudios con la variable y dimensiones segun sea

la problematica del centro materno infantil.

3. Se sugiere realizar estudios observacionales donde se pueda ver el

comportamiento del personal asistencial y administrativo.

4. Los directivos del centro materno infantil deben buscar realizar talleres o
actividades sobre relaciones interpersonales abarcando el ambiente de

colaboracién entre el personal asistencial y administrativo.

5. Se sugiere que como es un centro materno infantil esta creciendo en cuanto
atenciones que se realice una evaluacion psicoldgica al personal que

ingrese a trabajar.
6. Los directivos del centro materno infantil deben buscar estrategia que

ayuden a mejorar la resolucion de conflictos del personal asistencial y

administrativo.
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ANEXO 1: OPERACIONALIZACION DE VARIABLE

VARIABLE DE | DEFINICION DEFINICION DIMENSION INDICADORES ESCALA DE
ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
Se da en personas | Los datos que se - Comunicacion Escala Likert:
con necesidades | obtiene para el Manejo de la directa e indirecta
e . . . . L . 1. Totalmente de
especificas y esta | cuestionario estan comunicacion - Interaccion
e . . . acuerdo
influida por diversos | relacionados con continua
Relaciones motivos como la | las dimensiones: - Comparten 2. De acuerdo
interpersonales | personalidad, el | Motivacién intereses 3. Nide acuerdo
L ni en
estado mental vy |inspiracional,
emocional, los | Ambiente de desacuerdo
deseos de cada | colaboracion, Ambiente de| - Valor en nivel 4. En desacuerdo
miembro, y | Actitudes colaboracién desempeiio 5. Totalmente en
dependiendo de sus | socioafectivas, - Reconocimiento desacuerdo
creencias y | Resolucién de de logros
funciones conflictos




cognitivas, se
establece una
empresa, familia, o
una relacion entre
los miembros de la
misma. compaiiia.
sociedad. Ramirez
(2018)

Actividades

Socioafectivas

Resolucion

conflictos

de

Desarrollo

personal

Empatia
Actitud asertiva

Acciones afectivas

Resuelven
conflictos
Ambiente ameno

Compafierismo




Clima Laboral

Percepcion total de
las personas que
trabajan en la
organizacion. Este
estado de animo
colectivo y
percepcion universal
influye en el
comportamiento de
los empleados.

(Largo 2004).

Los datos que se
obtiene para el
cuestionario estan
relacionados con
las dimensiones:
Motivacién
inspiracional,
Autorrealizacion,

Condiciones

Motivacion

inspiracional

Autorrealizacién

Condiciones
laborales

Comprometido
Mejora cada dia
Cumple las tareas
diarias

Valor en nivel
desempefio
Reconocimiento de
logros

Desarrollo personal

Funciona el equipo
de trabajo
Remuneracion
atractiva
Trabajo busca
mejorar la calidad

de vida




Canales de

Comunicacién

Supervision

Existe canales de
comunicacion
Accesible la
interaccién con
personas de mayor
jerarquia.

El puesto esta

claramente definido

Brinda apoyo para
superar obstaculos
Mejora el sistema

de trabajo




Anexo 2: Instrumento
Cuestionario de Relaciones Interpersonales

FINALIDAD: Obtener informacion del personal asistencial y administrativo,
mediante la aplicacion de una encuesta cuyo uso de los datos son netamente
para un trabajo académico.

INSTRUCCIONES: Por favor, lea detenidamente cada pregunta que se plantea
en los cuestionarios y marque las alternativas, segun su criterio y la percepcion
gue tenga usted acerca de las relaciones interpersonales que se vive en su
centro de trabajo. Recuerde que NO HAY RESPUESTAS CORRECTAS O
INCORRECTAS, MARQUE LA OPCION QUE SE AJUSTA A SU PERCEPCION
Y RESPUESTA REAL.

La informacién sera totalmente ANONIMA y CONFIDENCIAL, solo sera
analizada por el equipo de investigacion y utilizada estrictamente para fines
acadeémicos de investigacion.

CONSENTIMIENTO: Una vez leido la informacion de la parte superior, y Ud.
acepta participar voluntariamente del estudio, marque con una X la opcién “Doy
mi consentimiento”.

Doy mi consentimiento

No doy mi consentimiento

DATOS GENERALES

Condicion laboral: Nombrado (), CAS (), Tercero ( )

Tiempo de experiencia: 1 afio ( ),2aflosamas( ), 5aflosaméas( )y 10
afiosamas ( ).

Personal: asistencial ( ) administrativo ( )

Alternativas
Totalmente en | En desacuerdo | Ni en acuerdo Totalmente de
desacuerdo (1) 2) ni en De acuerdo (4) acuerdo (5)
desacuerdo (3)

N° | Variable: Relaciones Interpersonales 1] 2 3 4 5

Dimension: Manejo de la comunicacion

Indicador: Comunicacion directa e indirecta

1 | La comunicacién entre comparieros de trabajo es

directa y fluida.




2 | Ha surgido problemas por una deficiente
comunicacion indirecta entre comparieros.
Indicador: Interaccion continua

3 | Interaccién continua entre compafieros y permite
realizar las tareas entre todos de manera amena.
Indicador: Comparten intereses

4 | Compartir intereses en conjunto permite tener un
trabajo motivador en el grupo.

5 | Participan en la eleccion temas de interés que logren
motivar.

Dimension: ambiente de colaboracion
Indicador: Colaboracién entre compafieros

6 | Cuando un compafiero no asiste a trabajar existe
preocupacién por parte de sus colegas.

7 | Existe disposicién de reemplazar en el trabajo los
dias que este enfermo o tiene problemas un
compafiero
Indicador: Trabajo en equipo

8 | Se trabaja en equipo y de manera coordinada entre
comparnieros de area.

9 | Las actividades diarias que se tiene con otras areas
del Hospital se trabajan en equipo.

Indicador: Enfrentan dificultades

10 | Cuando se presentan dificultades como errores en
documentacion, agilizar tramites se logra superar con
el apoyo de todos.

11 | Existe problemas entre compafieros por malos
entendidos.

12 | Brinda informacion a familiares sobre normas
hospitalarias
Dimension: Actitudes socioafectivas
Indicador: Empatia

13 | El personal administrativo y asistencial ofrece su

apoyo y orientacion a colaboracién no importando su

nivel.

Indicador: Actitud asertiva




14

La actitud del personal es directa y trasmiten

confianza en la atencién a los interesados.

Indicador: Acciones afectivas

15

Se comparten actividades de socializacion entre

comparfieros para unir lazos de amistad.

16

Existe un trato de confianza y ayuda mutua entre

compaiieros.

Dimensién: Resuelve conflicto

Indicador: Resuelven conflicto

17

Ante inconvenientes y problemas entre compaferos,

se ha logrado resolver los conflictos.

18

Existe preocupacion porque el ambiente de trabajo

no es apropiado, me causa malestar y estrés.

Indicador: compafierismo

19

El apoyo de mis compafieros me permite cumplir con

todas las actividades diarias de mi trabajo

20

Gracias a mis compafieros he logrado aprender y
desarrollar mis habilidades, ganar experiencia en mi
puesto que ocupo




Cuestionario de Clima laboral

FINALIDAD: Obtener informacion del personal asistencial y administrativo,
mediante la aplicacion de una encuesta cuyo uso de los datos son netamente
para un trabajo académico

INSTRUCCIONES: Por favor, lea detenidamente cada pregunta que se plantea
en los cuestionarios y marque las alternativas, segun su criterio y la percepcion
gue tenga usted acerca del clima laboral que se vive en su centro de trabajo.
Recuerde que NO HAY RESPUESTAS CORRECTAS O INCORRECTAS,
MARQUE LA OPCION QUE SE AJUSTA A SU PERCEPCION Y RESPUESTA
REAL.

La informacién sera totalmente ANONIMA y CONFIDENCIAL, solo sera
analizada por el equipo de investigacion y utilizada estrictamente para fines
acadeémicos de investigacion.

CONSENTIMIENTO: Una vez leido la informacion de la parte superior, y Ud.
acepta participar voluntariamente del estudio, marque con una X la opcién “Doy
mi consentimiento”.

Doy mi consentimiento

No doy mi consentimiento

DATOS GENERALES:

Condicion laboral: Nombrado (), CAS (), Tercero ( )

Tiempo de experiencia: 1 afio ( ),2aflosamas( ), 5aflosaméas( )y 10
afiosamas ( ).

Personal: asistencial ( ) administrativo ( )

Alternativas

Totalmente en | En desacuerdo | Nien acuerdo | De acuerdo (4) | Totalmente de
desacuerdo (1) (2) ni en acuerdo (5)

desacuerdo (3)

N° items 1| 2 3 4 5

Dimension 1: Motivacién inspiracional

1 | Se siente comprometido con el éxito de la

organizacién




2 | Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el
trabajo

3 | Cada empleado se considera factor clave para el
éxito de la organizacién

4 | En el centro de salud se hacen mejor las cosas
cada dia.

5 | Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar
decisiones en tareas de sus responsabilidades

6 | Cumplir con las tareas diarias del trabajo, permite
el desarrollo del personal

7 | Cumplir con las actividades laborales es una tarea
estimulante

8 | Los productos y/o servicios de la organizacién, son
motivo de orgullo del personal

9 | Los trabajadores buscan el logro de la misién de la
institucion

10 | Los trabajadores tienen una clara idea de la vision
institucional.
Dimension 2. Autorrealizacién

11 | Existen oportunidades de progresar en la
institucion

12 | El jefe se interesa por el éxito de sus empleados

13 | Se valora los altos niveles de desempefio

14 | Los supervisores expresan reconocimiento por los
logros de sus subordinados

15 | Las actividades en las que se trabaja permiten
aprender y desarrollarse

16 | Los jefes promueven la capacitacion que se
necesita

17 | El centro de salud promueve el desarrollo del
personal

18 | Se promueve la generacion de ideas creativas o
innovadoras

19 | Los trabajadores estan comprometidos con la

organizacion




20

Se recibe la preparacion necesaria para realizar el

trabajo

Dimensién 3. Condiciones laborales

21

Los jefes y/o coordinadores reconocen los logros

en el trabajo

22

Los compafieros de trabajo cooperan entre si

23

Los objetivos de trabajo son retadores

24

El grupo con el que trabajo funciona como un

equipo bien integrado

25

Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo

lo mejor que se puede

26

Existe buena administracion de los recursos

27

La remuneracién es atractiva en comparacién con

la de Otras organizaciones

28

Los objetivos de trabajo guardan relacion con la

vision de la institucion.

29

Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo

Dimensién: Canales de la comunicacion

30

Se cuenta con acceso a la informacién necesaria

para cumplir con el trabajo.

31

En el trabajo, la informacion fluye adecuadamente

32

Existen suficientes canales de comunicaciéon entre

comparnieros de trabajo y jefes.

33

Es accesible la interaccién con personas de mayor

jerarquia

34

El supervisor escucha los planteamientos que se le

hacen

35

Se patrticipa en definir los objetivos y las acciones

para lograrlo

36

Las responsabilidades del puesto estan claramente

definidas.

Dimension 5. Supervision

37

El supervisor brinda apoyo para superar los

obstaculos que se presentan.




38

En la organizacion, se mejoran continuamente los

métodos de trabajo.

39

La evaluacion que se hace del trabajo ayuda a

mejorar la tarea

40

Se dispone de un sistema para el seguimiento y

control de las actividades

41

Existen normas y procedimientos como guias de

trabajo

42

Los objetivos del trabajo son reevaluados

periédicamente.

43

Existe un trato justo en el centro de salud.

44

El trabajo se realiza en funcién a métodos o planes

establecidos

45

En la institucion, se afrontan y superan los

obst4culos en forma conjunta.

46

Se reconocen los avances en otras areas de la

institucion.




Anexo 3: MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: Relaciones interpersonales y clima laboral del personal de un Centro Materno Infantil en Paramonga, 2023

Autora: Cristina Octavia Murga De Changa

PROBLEMA

¢, Cudl es la relaciéon
entre las
Relaciones

Interpersonales y el
Clima Laboral en un
Centro Materno
infantil en

Paramonga, 2023?

PROBLEMA
ESPECIFICO
Problema
Especifico 1

¢Cual es la relacion
entre el manejo de
comunicacion y
Clima Laboral de un
Centro Materno
infantil en

Paramonga, 2023?

OBJETIVOS
Objetivo General
Determinar la
relacion entre las
Relaciones

Interpersonales y el
Clima Laboral de un
Centro Materno
infantil en

Paramonga, 2023.

OBJETIVO
ESPECIFICO
Objetivo Especifico
1:

Evaluar la relacion
entre el manejo de
comunicacion de las
Relaciones
Interpersonales y
Clima Laboral de un

Centro Materno

Hipotesis
HIPOTESIS
GENERAL

Existe una relacién
significativa entre
las Relaciones
Interpersonales 'y
Clima Laboral de
un Centro Materno
infantil en

Paramonga, 2023.

HIPOTESIS
ESPECIFICA
Hipotesis
Especifica 1l
Existe una relacion
significativa entre
el  manejo de
comunicacién y
Clima Laboral de
un Centro Materno
infantil en

Paramonga, 2023

Variable e indicadores

Primera variable: Relaciones interpersonales

Dimension Indicadores items | Escalade Niveles o rangos Metodologia de investigacion
medicion
Manejo de la | Comunicacion 1,5 Escala Likert:
comunicacion directa e indirecta Enfoque cuantitativo
Interaccion Nunca (1), Diseflo de corte transversal
continua Ordinal correlacionar.
Comparten En desacuerdo (2),
intereses Poblacién y muestra:
Ambiente de | Colaboracion 6,12 Ni en acuerdo ni en | Estard conformado por 120 personal
colaboracion entre desacuerdo (3), asistencial y administrativo que
compafieros labora en un Centro Materno infantil
Trabajo en De acuerdo (4) Paramonga.
equipo
Enfrentan Totalmente de | Técnicas y recoleccion de datos:
dificultades acuerdo (5) Primera variable:
Actitudes Empatia 13, 16 Relaciones Interpersonales
socioafectivas Actitud asertiva Técnica: Encuesta
Acciones Instrumento:  Cuestionario  de
afectivas Relaciones interpersonales
Resolucién de | Resuelven 17, 20 Autor: Gonzales Lopez, Vanesa
conflictos conflictos Ruth modificado por Cristina Octavia

Ambiente ameno

Murga De changa




Problema
ESPECIFICO
problema
Especifico 2

¢ Cudl es la relaciéon
entre Conocer
ambiente de
colaboracion y

Clima Laboral de un
Centro Materno
infantil en

Paramonga, 2023?

Problema
ESPECIFICO
problema
Especifico 3

¢Cual es la relacion
entre Evaluar
actitudes socio

efectivas y Clima
Laboral de un

Centro Materno

infantil en

Paramonga, 2023

Objetivo Especifico
2: Conocer la
relacion  entre el
ambiente de
colaboracién y Clima
Laboral de un Centro
Materno infantil en

Paramonga, 2023

Objetivo Especifico
3: Evaluar la relacion
entre las actitudes
socio efectivas y
Clima Laboral de un
Centro Materno
infantil en

Paramonga, 2023.

Hipotesis
Especifica 2
Existe una relacion
significativa entre
el ambiente de
colaboracion y
Clima Laboral de
un Centro Materno
infantil en

Paramonga, 2023

Hipotesis
Especifica 3
Existe una relacion
significativa entre
las actitudes socio
efectivas y Clima
Laboral de un
Centro Materno
infantil en

Paramonga, 2023.

Compafierismo

Segunda variable: Clima Laboral

Motivacion Comprometido 1,10
inspiracional Mejora cada dia
Cumple las
tareas diarias
Autorrealizacion | Valor en nivel | 11,20
desempefio
Reconocimiento
de logros
Desarrollo
personal
Condiciones Funciona el | 21,29
laborales equipo de
trabajo
Remuneracion
atractiva
Trabajo busca
mejorar la
calidad de vida
Canales de la Existe canales | 30,36

Comunicacién

de
comunicacion.
Accesible la
interaccién con
personas de

mayor jerarquia.

Validez: Sometida a juicio de
expertos

Ambito de aplicacion:

Personal administrativo y asistencial
que labora en el centro Materno

infantil Paramonga

Segunda variable:

Clima laboral

Técnica: Encuesta

Cuestionario: clima laboral

Autor: Huamani Ramirez, Ruth
Magdalena y modificado por Cristina
Murga De Changa.

Validez: Sometida a juicio de
expertos

Ambito de aplicacién:

Personal administrativo y asistencial
que labora en un centro Materno

infantil Paramonga.




infantil en
Paramonga, 2023?
Problema
ESPECIFICO
problema
Especifico 4 ¢Cuél
es la relacién entre
Reconocer
resolucion de
conflicto y Clima
Laboral de un
Centro Materno
infantil en

Paramonga, 2023?

Objetivo Especifico

4: Reconocer la
relacion entre
resolucién de
conflicto y Clima

Laboral de un Centro
Materno infantil en

Paramonga, 2023.

Hipotesis
Especifica 4
Existe una relacion
significativa entre
la resolucion de
conflicto y Clima
Laboral de un
Centro Materno
infantil en

Paramonga, 2023.

El puesto esta

claramente
definido.

Supervisién Brinda apoyo | 37,46
para superar
obstéaculos.

Mejora el
sistema de
trabajo.




ANEXO 4: EVALUACION POR JUCIO DE EXPERTOS INSTRUMENTO
RELACIONES INTERPERSONALES

Primer Juez: Mg. Maria Huertas

Primera dimensién: Manejo de |la comunicacidn

Objetivos de la Dimensidn: Reconocer la capacidad de intercambiar informacién entre
el personal de salud.

; . , . |[Observacion I_:
Indicadores Item ClaridadCoherencia Relevancia Re-::nmndac:::nes:
Comunicaciénla comunicacién entre| 3 4 4 :
directa compaieros de trabajo
indirecta eE: directa y fluida. |
Ha surgido problemas| 3 3 4
[ por  una  deficiente
; comunicacion  indirecta g
' [entre companeras. .
Interaccién  [Interaccién continual 4 3 4 T
continua entre  comparieros |
permite  realizar !as_E |
tareas entre todos de
manera amena.
Comparten |[El compartir intereses 4 4 4
nteresas en  conjunto  permite
tener trabajo motivadon !
an el grupo. |
Participan en la eleccion 3 3 4
i

temas de interés quel

rngren maotivar al grupo

Segunda dimensién: Ambiente colaboracion

Objetivos de la Dimensién: Conocer las relaciones en el ambiente de trabajo que

conducen a escenarios laborales saludables.

Indicadores

item

Colaboracion
entre
compaferos

Claridad

Coherencia

|
Observaciones/

Relevancia .
Recomendaciones

Cuando un companero
no asiste a trabajar
|existe preccupacidn por

parte de sus colegas.

3

3

3




rabajo los dias qu

este enfermo o tien

Existe disposicién d 4 4 4
reemplazar en e
problemas u

pafero

equipo e manera coordinad
tre compafieros d

4Trabajo en trabaja en equipo 4 < 4
rea.

Las actividades diaria 3 3 3
que se tiene con otra
areas del Hospital
trabajan en equipo

Enfrentan Cuando se presentan, 4 4 4
dificultades (dificultades como;
ferrores en
documentacion, agilizar
tramites se  log
superar con el apoyo d
todos.

Existe dificultades, 3 3 3
problemas ent
comparfieros por mal;j
entendidos 0
comentarios.

L]
2

Brinda informacion a 2
los familiares sobre
normas hospitalarias.

Tercera dimension: Actitudes socioafectivas

Objetivos de la Dimension: Reconocer la habilidad interna de un trabajador que da
respuestas a favor o en contra de la persona dentro de una institucion.




Indicador |

-

item Claridad.Loherenclm Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Empatia

El personal ofrece sul.
apoyo y orientacion a
colaboracion na.
importando su nivel

4i4

4

Actitud
asertiva

La actitud del personal
es asertiva y trasmiten
confianza en la atencidn
a los interesados,

Acciones
jafectivas

Se compartend
factividades de
socializacion y afectiva
entre compareros parj
Lnir lazos de amistad,

Existe un frato de
confianza y ayuda mutua)

rentre companeros.

Cuarta dimension: Resuelve conflicto

Objetivos de la Dimensién: Facilita a los individuos describir situaciones de conflicto,

sus origenes y aspectos de interrelacion, de esta manera lograr un ambiente de

tranquilidad.
| Observaciones!

Indicador item Claridad Coherencia| Relevancia Recomendaciones
Resuelve  Ante inconvenientes y 4 3 4 B
conflicto problemas entr

compaferos,  se

fr:-grada resolver dich

jconflictos.

tﬁxiste' preocupacion 3 3 3

1 1
porque el ambiente d

rabajo no es apropiado,
me causa malestar




estrés,

Indicador: El apoyo de mis 4 4 4
companerismocomparieros me permit
cumplir con todas la

factividades diarnias de m
trabajo
Gracias a mis 3 3 3

comparieros he logrado
aprender y desarrollan
mis habilidades, ganar
Fxpen‘encia en m'm

uesto que ocupo

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ ]  Aplicable después de coregir [X | No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: HUERTA LOPEZ MARIA DEL CARMEN
Especialidad del validador: GERENCIA EN SERVICIOS PUBLICO-SALUD PUBLICA

SR de..0."...de1 20,
*Pertinencia: E lem cormaspands &l concepio leorio lormudade
‘Relevancia; ] item es sproplado para representar al componanie o
dimension aspecifica del construclo
IClaridad: Se entiende sin dficultad ahuna el enunciada del item, &5 Firma del Experto validador
oNcizo, exacls y drecks
Nota: Sufisiencia, se dive suficiancia cuendo los ltems planteados
son suficientes para medir 4a dimension /77 GOSIERNO REGIONAL DE L)/
) hosi CALKTIE) S8

...... T LTI
&’%o’l.uw'm A:e"us
CORMIACRA e STAM D& WoW AT 1 My o



Segundo Juez: Mg. Maria Oyola

Primera dimension: Mansjo de la comunicacion

Objetivos de la Dimension: Reconocer la capacidad de intercambiar informacion entre
&l personal de salud.

temas de interés qug

logren mofivar al grupo

Indicadores item Claﬁdadl:uherennia Relevancia ﬂhser-.ran:ic-n.ﬁn'
Recomendaciones
[Comunicacionla comunicacion entrg 4 4 4
directa gocomparnieros de frabajg
indirecta as diracta v fluida.
Ha surgide problzem 4 4 4
por  una deﬁdenﬁ
comunicacion  indirects
enire companeros.
Interaccion  |Intersccion  confirug 4 4 4
continua enfre  companeros
permite  realizar  lag
taress entre todos dd
MANErs amena.
Comparten  |El compartir inferes 3 4 4 Mejorar redaccion
intereses &n  conjunto  permit
tener trabajo motivado
en el grupa.
Participan en la eleccion] 4 4 4

Segunda dimension: Ambsente colaboracion

Objetivos de la Dimension: Conocer las relsciones en el ambiente de frabsjo que

conducen a escenarios laborales saludables.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones!
Recomendaciones

Colaboracicn
entre
COMpPanercs

Cuando un companars

no asista a trabajar

existe preocupacian

4




por parie de sus

colegas.

Existe disposicion de
reemplazar en el
trabajo bos dias gue
este enfermo o tiene
problemas un

companaro

Trabajo en
equUipo

Se trabaja en equipo ¥
de manera coordinads
entre companeros de

&rea.

Las actividades diarias
gue se tiene con ofras
areas del Hospital se

trabajan en eguipo

Enfrentam
dificultades

Cuando =& prasentan
dificultades como
EITOres en
documentacion, agilizan
frémites se logra
supsrar con 2l apoyo
de todos.

E:aste dificultades,
problemas entre

Ccompaneros por males

entendidos o

comentanios.

Mejorar redaccion

Brinda informacion &
los familiares sobra

normas hospitalarizs.

Tercera dimension: Actitudes socioafectvas

Objetivos de la Dimension: Reconocer la habilidad interna de un frabajador que da

respuestas a favor o en contra de |la persona dentro de una institucion.



Indicador

item

IClaridadCoherencia

Relevancia

Observaciones!

Recomendaciones

Empatia

El personal ofrece sy
lapoye v orentacicn g
coleboracian no

importando su nivel

4

4

4

Actitud

lasertiva

La actitud del personal]
les asertiva y trasmiten)
confianza en la atencidn

la los interesados.

ACciones

lafectivas

Sie comparten)

l:ztividades- d
ciglizacidn y afectiva

entre compansros pargy

unir lazos de amistad.

Exisie wun frato I:Ij
iconfianza y ayuda mutu

entre comparieros.

k-d

[Caz] zirmilar 2l
jindicador 1

Cuarta dimension: Resuslve conflicto

Objetivos de la Dimension: Facilita a los individuos describir sifuaciones de conflicto,

sus origenes y aspectos de interrelacion, de esta manera lograr wn ambisnte de

tranquilidad.
Obeervaclonesl

Indicador Item Claridad \Coherenclsl Relevancld ... 5 andacionss
Resuehse Ante  inconvenientes 4 4 Msjorar redaccidn
conflicto problemas ertre

compafieros, se  hg

logrado resolver dichos

iconflictos.

Existe preacupacian 4 4

porque el ambiente de
trabajo no 25 apropisdo




me causa malestar

lestres.

Indicador: El =zpoyo de  mi 4 4 4
companerismoicompansaros me permit

lcumnplir con todas la

|:n:t'r'..'il:lal:|95 diarias de m
shajo
Gracias -] mi 4 4 4

companaras he lograd
laprender y desarmrolla
mis habilidades, gana
|e=periencia =n m

puesto que coupo

Obeersaciones |praciaar sl hay suficlancla):

Opinlon ge aplicabllidad: Aplicable []  Aplicabls despuse de comeglr [X] Mo aplicable [ ]

Apallidos y nombres dal juez valldador Marla santos Oyola Canto
Eapacialldad del vallEador: Massiria en Salud pdblica

VB e Jurk gepag 23

iParinencia El fem cosreapands =l concapm tedern fomrulsds,
SRpevansiac E| fem ey aprozieds pase rapresaries @ oo ponetie o

e aapecifion del coneiucts oA
AClaridad: S= antenghs e 2Mcuknd mpurs = srutchedn del pem, e L "'__..__,__‘.:,I i
CoACkd, Eeacic y dieco |k_'_ ———

Moka: Buciencis, 32 dicz sufickesch cusndo i farps plantzados Pl i Sanos Oiyols Canls
=7 agfichenizs pare madrls Simereicn

Firma del Experte valldador



Tercer Juez: Mg. Lucy Susanibar

Primera dimensién: Manejo de la comunicacién

Objetivos de la Dimensién: Reconocer la ca

el personal de salud.

pacidad de intercambiar informacién entre

,Indicadores

item Claridad

Loherencla

. bservaciones/
Relevancia

Comunicacio
directa
indirecta

a comunicacion entre
mpafieros de trabajo
directa y fluida.

4

Recomendaclones’

a surgido problema

por una deficient
unicacion indirecta

ntre comparieros,

Interaccion
continua

Interaccion  continua|
tre compaferos
ermite  realizar las
areas entre todos dJ
manera amena.

Comparten
fnteroses

| compartir intereses
n conjunto permite’
ener trabajo motivador|
en el grupo.

"P?rticipan en la eleccion
emas de interés qu
ogren motivar al grupo

]

Segunda dimensién: Ambiente colaboracién

Objetivos de la Dimensién: Conocer las relaciones en el ambiente de trabajo que
conducen a escenarios laborales saludables.

existe preocupacion por

parte de sus colegas.

. L: : .JObservacionasl
Indicadores item Claridad Coherencia Relevanci Recomendaciones
Colaboracién Cuando un compafers 4 4 4
ntre ) :
compafieros no asiste a trabajar




Existe disposicion d 4 4 4
reemplazar  en

trabajo los dias qu
este enfermo o tien
problemas un
compafiero

Trabajoen  [Se trabaja en equipo y 4 4 4
rquipo de manera coordin

entre compareros

férea.

Las actividades diana 4 4 4
que se tiene con otraj

lareas del Hospital se
trabajan en equipo

Enfrentan Cuando se presentan 4 4 4
dificultades |(dificultades como
errores en
documentacion, agilizar
tramites se log
rsuperar con el apoyo de
todos.

Existe dificultades, 3 4 &4
problemas ent
comparieros por malerj
lentendidos 0

comentarios.

Brinda informacion a 4 3 4
los familiares sobre

normas hospitalanas.

Tercera dimension: Actitudes socioafectivas

Objetivos de la Dimension: Reconocer la habilidad interna de un trabajador que da
respuestas a favor o en contra de la persona dentro de una institucion.



Indicador | item

Claridad

Coherencia Relevancial

Observaciones/
Recomendaciones

Empatia |El personal ofrece su 4
apoyo y orientacién a|
colaboracion no;
r‘mportando su nivel

4

4

Actitud  La actitud del persona 4
r:sertiva es asertiva y trasmiten

confianza en la atencion
{a los interesados.

Acciones 'Se

comparten 4

jafectivas actividades d
Eocializacién y afectiva

entre companeros par

unir lazos de amistad.

Existe un trato d 4
confianza y ayuda mutu
entre companeros.

Cuarta dimensién: Resuelve conflicto

Objetivos de la Dimensién: Facilita a los individuos describir situaciones de conflicto,

sus origenes y aspectos de interrelacion, de esta manera lograr un ambiente de

tranquilidad.

Indicador

item Claridad

Coherencia

Relevanciq

Observaciones/
Recomendaciones

Resuelve
conflicto

Ante inconvenientes |
problemas entre

compaferos, se
logrado resolver dicho

conflictos.

4

4

4

Existe preocupacion|
porgue el ambiente de
trabajo no es apropiado,

me causa malestar vy




estres [

P Lo o
Indicador: ~ El apoyo de mis 4 l 4 4
lcompaiierismocompaneros me permite

cumplir con todas las i
aclvidades diarias de mi

ilrabajo

| Gracias a mis 4 4 4
compafieros he logrado
aprender v desarrollar
mis habilidades. ganar

expengncia en mi

puesto que ocupo

Observaciones (precisar si hay suficiencia).

Elinstrumento tiene suficiencla para medir la variable planteada,

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [x]  Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: SUSANIBAR ANDRADE LUCY NOELIA

Especialidad del validador; MEDICO CIRUJANO, MAESTRIA EN GERENCIA DE SERVICIOS DE
SALUD

"Pertinencia; £/ itein oo
Relevancia: £ iiem
dimesiss esp

DU dl Concepio tedncy fomulady
Dt 1Epesentat al compongnle o

Claridad: S L eficiitad slouna &l enencisdo de g e At
Clqrunad. 3 ¢ 1 ol slguna el enencisdo del ilem &s g M':fcc.w& REOMINAL :f 2«.’3“‘
CINCISO, BXacio y diecks cIE ‘z. \
.l......s..k. % ...6..;‘...
Sulitenci s g soueiea cuao los toms plontiaios ucy Susanibar Andrade
Nota by i G0 D0 106 T Bl inados Yuu’cocm“"o
SO SulkIentes pera el fa nersion CMP M006

Firma del Experto validador



EVALUACION POR JUCIO DE EXPERTOS INSTRUMENTO CLIMA
LABORAL

Primer Juez: Mg. Maria Huertas

Primera dimensién: Motivacion inspiracional

Objetivos de la Dimension: Conocer la capacidad de expresar metas con facilidad mediante
simbolos y lograr un alto desempefio, actitud que todos los empleados muestran cuando su
ambiente de trabajo un estimulo especifico.

Indicadores| tem

Claridad

Coherencia L!nlwanr.ia

Observaciones/
Recomendaciones

Motivacion

inspiracional.

Se siente comprometido con e"
exito de la organizacidn |

Cada trabajador asegura su
Iniveles de logro an el trabajo

Cada Empleadu S8 consider
factor clave para el éxito de |
organizacion i

En el hospital, se hacen mejor
las cosas cada dia

Loz ftrabajadores tienan |1
oportunidad de tomar

decisiones en tareas de sus

responsabilidades |

Cumplir con las tareas diariaj
del trabajp, permite

dezarrolio del personal

Cumplir con las anlividadaq
laborales es una tarea
estimulante

a organizacion, sen motivo de
orgulle del personal

Los productos yio servicios de

Los trabajadores buscan eJ
logro de la mision de la
institucion |

Los trabajadores tienen un
ara idea de la wisid
nstitucional.




Segunda dimension: Autorrealizacion

Objetivos de la Dimension: Reconocer el desarrollo personal.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones|

Autorrealizacion

Existen oportunidades de
progresar en la institucion

El jefe se interesa por el éxito
de sus empleados

Se valora los altos niveles de
desempeiio

Los supervisores expresan
reconocimiento  por  los|
logros de sus subordinados

Las actividades en las que
ise trabaja permiten aprender|
y desarrollarse

Los jefes promueven |
capacitacion que se necesitl

La empresa promueve el
desarrollo del personal

Se promueve la generacion
de ideas creativas o
innovadoras

Los trabajadores  estan

comprometidos con |
lorganizacion

Se recibe la preparacio
necesaria para realizar e

rrabajo

o~




Tercera dimension: Condiciones laborales

Objetivos de la Dimension: Conocer el estado del entomo laboral,

ndicadores

Item

Claridad

~oherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Condiciones
laborales

Los jefes ylo coordinadores
reconocen los logros en el
trabajo

Los compafieros de trabajo
cooperan entre si

Los objetivos de trabajo son
retadores

El grupo con el que trabajo
funciona como un equipo bien
Fntegrado

':‘Objaﬁmﬂmbajo‘m

SE REPITEN

Se cuenta con la oportunidad
de realizar el trabajo lo mejor
que se puede

Existe buena administracion
de los recursos

La remuneracién es atractiva
N comparacion con la de
F‘nras organizaciones,

uardan relacion con la vision
He |a institucion.

Los objetivos de trabajo

Se dispone de tecnologia que
facilita el trabajo.




Cuarta dimension: Canales de la comunicacion

Objetivos de la Dimension: Conocer las redes de comunicacion que hay en las instituciones de

salud.

Lndicadom ftem

Claridad

Coherencia Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Canales

comunicacio

Se cuenta con acceso a ']
informacién necesana par
cumplir con el trabajo.

3

En el trabajo, la informacion
ffluye adecuadamente

comunicacion en

Existen suficientes canales :%
companieros de trabajo y jefes.

Es accesible la interaccién con
personas de mayor jerarquia

El supervisor escucha loz
planteamientos que se |
hacen

objetivos y las acciones par.
fogrario

Se participa en definir loj

Las responsabilidades dj
puesto  estdn  clarament
definidas.

Quinta dimensioén: Supervision

Objetivos de la Dimension: Conocer |as acciones en las gue una perscna mejora observando
ylo dirigiendo el trabajo de un grupo de personas para que alcancen la excelencia y la

satisfaccién.

Lndlcadom item

CIarldad!COherencla

Liolovancla

Observaciones/
Recomendaciones

Supervision

El supervisor brnda apoyo
para superar los obstacul
que se presentan. Oj




w
w
o

En la organizacion, j
mejoran continuamente |
métodos de trabajo.

La evaluacién que se hace d 3 3 3
trabajo ayuda a mejorar |
ftarea

Se dispone de un sistem1 3 3 3
para el seguimiento y contro
de las actividades

isten normas yy 3 3 B
procedimientos como guiasJ
de trabajo

reevaluados periédicamente.

Los objetivos del trabajo soT 4 4

Existe un trato justo en e| 3 3 4
hospital.

El trabajo se realiza en 3 3 4
ﬁmdén a métodos o planes

stablecidos

n lainstitucion, se afrontany] 4 4 4
peran los obstaculos en
forma conjunta.

Se reconocen los avances en 4 4 4
otras areas de la institucion.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ]  Aplicable después de corregir [ x]  No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: MARIA DEL CARMEN HUERTA LOEZ.
Especialidad del validador: GERENCIA EN SERVICIOD DE SALUD - SALUD PUBLICA

AT, e de...... ....del 20.....
'Pertinencia: 5 itam corresponde ai consepln tadrico formulado
*Relovancia: El item es spropiado para represeriar @ compenants o
dimension especifica del construclo
Claridad: Sz entiande ain dficultac alguna & enurciado dal llem, es
0ONcso, exacko y directo HGORERNG PR L e
’ % HOSATL 5 o ?3?;,3,’,0“,::

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuanda los llems pranieados i perto validador
son suScientes para medr (3 dimension Mt 06 Cahon Hoorta Liper o Arpoas,

CLP 2y
LON I RsDons T Mn‘“ﬂ'm‘uw



Segundo Juez: Mg. Maria Oyola

Primera dimension: Motivacion inspiracional

Objetivos de la Dimension: Conocer la capacidad de expresar metas con facilidad mediante
simbolos v lograr un alto desempefio, actitud que todos los empleados muestran cuando su
ambiente de trabajo un estimulo especifico.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Motivacion
inspiracional

Se siente comprometido con e
exito de la organizacion

Cada trabajador asegura sus
niveles de logro en el trabajo

Cada empleado s2 considers
factor clave para el &xito de I3
organizacion

En el hospital, se hacen mejol
las cosas cada dia

Mejorar la rgdaccion,

Los trabajadores tienen I3
oportunidad de tomal
decisiones en fareas de sug
responsabilidades

Cumplir con las tareas diariag
del trabajo, permite e
desarrollo del personal

Cumplir con las actividades
laborales es  una tared
gstimulante

Los productos yfo servicios deg
la organizacion, son mofivo dg
orgullo del personal

Los trabajadores buscan e
logro de la mision de |3
institucion

Los frabajadores tienen ung
clara idea de la vision
institucional.




Segunda dimension: Autorrealizacion

Obijetivos de la Dimension: Reconocer el desarrollo personal.

necesaria para realizar el
trabajo

Indicadores Item Claridad Coherencia |Relevancia Hgﬁ;ggﬁ:ﬁ:;
o Existen oportunidades de 4 4 4
pulorrealizacion progresar en la institucion

Eljefe se interesa por el &xitgl 4 4 4
de sus empleados
Sevaloralos altos niveles def 4 4 4
desempefio
Los supervisores expresan 4 4 4
reconocimiento  por  log
logros de sus subordinados
Las actividades en las quel 4 4 4
e trabaja permiten aprender
y desarrollarse
Los jefes promueven g 4 4 4
capacitacion gue se necesita)
La empresa promusve e 4 4 4
desarrollo del personal
Se promueve la generacion| 3 4 4 Mo estd muy claro
de ideas creativas o
innovadoras
Los trabajadores estan| 4 4 4
comprometidos  con |9
organizacion
Se recibe la preparacion| 4 4 4




Tercera dimension; Condicionas laborales

(Objetivos de la Dimension: Conocer el estado del entomo laboral,

Indicadores Item Claridad Coherencia Relevancia R;ﬁ;ﬂ:ﬁ:ﬁi
Los jefes yio coordinadores 4 4 4
reconocen los logros en el

Condiciones [trabajo

aborales Los compafieros de frabajo 4 4 4
COOpEran entre si
Los objetivos de trabajo son 3 4 4
refadores
El grupo con el que frabajo 4 4 4
funciona como un equipo bien
integrado
Los objetivos de trabajo son 3 4 4 repetido
refadores
Se cuenta con la oportunidad | 4 4 4
de realizar & trabajo lo mejor
que se puede
Existe buena adminisfracion 4 4 4
de los recursos
La remuneracion es afractiva | 4 4 4
en comparacion con la de
Otras organizaciones.

Loz objetivos de trabajo 4 4 4
guardan relacion con la vision

de la insfitucion.

Se dispone de fecnologia que| 4 4 4

facilita el trabajo.




Cuarta dimensidn: Canales de la comunicacion

Objetivos de la Dimension: Conocer a3 redes de comunicacion que hay en las instituciones de

salud.
Indicadores Item Claridad|Zoherencia |Relevancia Riﬁ;ﬂ;ﬁg:ﬂ
Canales dgfSe cuenta con acceso a ld 4 4 4
mmunicadfmmmmﬁn necesaria pard
cumplir con el trabajo.
En el trabgjo, la informacior| 4 4 4
fluye adecuadamente
Existen suficientes canales dg 4 4 4
comunicacion entrg
compafieros de frabajo y jefes.
Es accesible la inferaccion conl 4 4 4
personas de mayor jerarquia
El supervisor escucha log 4 4 4
planteamientos que s g
hacen
Se participa en definir log 4 4 4
objetivos v 1as acciones pard
logrario
Las responsabilidades de| 4 4 4
puesto  estdn  claramente
definidas.

Quinta dimension: Supenvision

Objetivos de la Dimension: Conocer las acciones en 1as que una persona mejora observando

yio dirigiendo el trabajo de un grupo de personas para que alcancen la excelencia y I3

safisfaccion.

Indicadores; item Claridad | Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

El supervisor brinda apoygq 4 4




para superar los chstaculog
Supenision lque se presentan.

En |3 organizacion, s 2 4
mejoran cantinuamsnte |og
métodos de trabajo.

La svaluscion gues se hacy 4
=l trabajo aywda a mejorarn
I3 tares

Se dispone de un sisternd 4
para =l seguimisnto ¥ contbrol
e I35 actividadss

Exist=n NoNmas b 4
procadimientss como guiag
4= trabaio

Lo= abjetivos del trabsjo son 4
reeysluados pericdicaments

Existe un frato justc =n =l 4
hospital.

4 Diebernia decir
mstitucion

El trabajo s= resliza en 4
funcion 3 métodos o planeg
=stablecidos

En |a instifucion, == afrontan] 4
v sugeran los chstaculos en
forma conjunta.

%2 reconocen los awvanced 4
l=n  ofras areas de 4
mstitusion.

iDbearvacionss (preclzar 2l hay auflclancla):

Opinicn de aplicabflidad: Aplicable []  Apdicable después 0o comegir[x | Mo aplicabie [ ]

Apellidos y niomibras dal jusz valldador: Maria Santos Oyola Canto

Especlalidad del valldador: Maestria en Salud publica.

Partinencia: B famn coreszords @ coroeptn fednioa fomaksds,
SEejevanciac S rier =y mnacpiedn pars represerier el copiponeris o
dim=n=ios eazerrics ds constrecic

AT lgrifad: S mriarcs =i Aoy B migare o mrsncian o e, e
onCian, Enaci v dnecdn

Bobar Sificiercis, == dlos sufickerpis cumadn e Reme phasieacs
=on =fdeni=s pars medr | dimereion

15 de. jumic _gal 2023

Légﬂ.fl

Nuria Sanios Chyesls Lo

Firmia del Exparto valldador




Tercer Juez: Lucy Susanibar

Primera dimensién: Motivacién inspiracional

Objetivos de la Dimension: Conocer la capacidad de expresar metas con facilidad mediante
simbolos y lograr un alio desempefio, actitud que todos los empleados muestran cuando su
amhbiente de trabajo un estimula espacifico.

Lnﬂindme; item

SN

Claridad |Coherencia Lielwancia

Observacionas/
Recomendaciones

otivacian

nspiracional

e

Se siente comprometido con &
éxito de |a arganizacién ]

Cada trabajador asegura sus
niveles de logro en el frabajo

(Cada empleado se mnﬁidarj
factor clave para el éxito de |
DFganizacion

En el hospital, s& hacen mejor
as cozas cada dia

Los trabajadores tienen |
oportunidad  de  loma
decisiones en tareas de su
responsabilidades

del trabajp, permile

Cumplir con las tareas diari
=]
desarrollo del personal 'I

Cumplir con las amivida:::j
laborales es  una 1@
stlimulante

-
i
-

t.us praductos ylo servicios dj
a organizacidn, son motivo d
orgulle del personal

Los trabajadores buscan ej
logre de la mision de |
lnstltucirf:n

Los frabajadores tienen una
clara  idea de la vision

institucional.




Segunda dimension: Autorrealizacién

Objetivos de la Dimension: Reconocer el desarrollo personal.

Indicadores

item

Claridad

=oherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Autorrealizacion

fExistan oporunidades  dg

progresar en la insfitucion

El jefe se interesa por &l &xito
de sus empleados

oy

Se valora los altos niveles de
desempefio

Los supervisores expresan
reconocimients por  los

ogros de sus subordinados

Las actividades en |as que
e trabaja permiten aprender
y desarrollarse

Los jefes promueven |
capacitacion gue se nanasiq

La empresa promueve el
desarmrollo del personal

Se promueve la generacidn
de idemsz creativaz ©
innovadoras

Los  trabajgdorss  estan
comprometidos  con  |a

organizacion

Se recibe la preparacion
necesaria para reslizar el
trabajo




Tercera dimension: Condiciones laborales

Objetivos de la Dimensidn: Conocer el estado del entorno labaoral,

Lndimuraa item

]
-:Iaﬁdadl:nhmncla Lia!lmnnla \

1
|

Observaciones/
Recomandacionas

[aborales

Los jefes yio coordinadores
reconocen o5 logras en el

Condiciones frabajo

Los companaros de trabajo

cooperan antre si

Los objetivos de trabajo son

retadores

El grupo con el que trabajo
funciona come un equipo bien

integrado

Los ohjetivos de trabajo son
retadores

Se repite ftem

Se cuenta con |a oportunidad
de realizar el frabajo lo mejor
Kue 5e pueds

Existe buena administracion

de los recursos

La remuneracion es atractiva
[N comparacion con la de
ofras organizaciones.

Los objetivos de trabajo
‘quardan relacion con la vision
de la institucion,

Se dispone de tecnologia que
facilita el trabajo.




Cuarta dimensién: Canales de la comunicacion

Objetivos de la Dimension: Conocer las redes de comunicacion que hay en las instituciones de

salud.

Lndlcadores

item

Claridad

coherencia Ltelevancia

Observaciones/
Recomendaciones

comunicaciol

Canales dq‘Se cuenta con acceso a |

informacién necesaria pa
icumplir con el trabajo.

4

En el trabajo, la informacion
fluye adecuadamente

Existen suficientes canales
comunicacién entr
comparieros de trabajo y jefes.

Es accesible la interaccion con
personas de mayor jerarquia

El supervisor escucha |
planteamientos que se |
hacen

Se participa en definir |
objetivos y las acciones pa
iogrario

Las
puesto
definidas.

responsabilidades deJ
estdn  clarament

Quinta dimensioén: Supervision

Objetivos de la Dimension: Conocer las acciones en las que una persona mejora observando
ylo dirigiendo el trabajo de un grupo de personas para que alcancen la excelencia y la

satisfaccion.

Lndlcadom

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Supervisién

El supervisor brinda apoyo
para superar los obstaculos|
ue se presentan.

4

4




n @ organzacion se 4 4 4

ngoran continuamente o

etodos de trabajo.
| a evaluacion que se hace 4 4 4
!r)el rabajo ayuda a mejoran
jatarea |
Se dispane de un sslema 4 4 4

para el seguamiento y control

e las actividades

Emslon noermas ¥l 4 4 R
Plocedimienios como gulas
a‘de trabajo

Los objetivos del trabajo son 4 4 4
reevaluados penadicamente.

| Fiis!e un trato justo en e| 4 4 4
hospital

I LEI trabajo se realza en 4 4 4
uNCion a meélodos o plane:

l ‘nstablecidos 3’

’ Enia institucion se afroman! 4 4 4

¥ supelan los aostaculos en|
1onna conjunta

‘[Se reconocen los avances 4 4 4
'Fn olras areas de la

Institucion

Observaciones (precisar si hay suficiencia):
El instrumento tene suficiencia para medir la vanable: Clima laboral

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [x]  Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apeliidos y numbres del juez validador: SUSANIBAR ANDRADE LUCY NOELIA

Espocialidad del validador: MEDICO CIRUJAND, MAESTRIA EN GERENCIA DE SERVICIOS DE
SALUD

'Pertinencia: E1 it oo respondit il unces kaincn lunrdida

‘Relevancia: E1 ilom e tprapam pars reprsentar 3 domoonenic o m BOECCRONADBRONAL DE 4+ Y Uk
amenson especilia dol constucg WL ey, A ¢ s
IClariad: Se entierwle sin ddvulad 3quna ol unmcado o ilgn. vs

R L . L R
CONCED Sxactl § drete Lucy.stcg.glt' " narade
WUIAND
Cur revot

NoOta. SuAcenca 58 00 SyMCE Cuanc bus s pUsteatos —_—ee——

n suficiemes aire redis 1 onendd Firma del Experto validador



Juez 1:

GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

GRADUADO GRADO O TiTULO INSTITUCION

BACHILLER EN ENFERMERIA

HUERTA LOPEZ, MARIA DEL Fecha de diploma: 28/05/92 UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE FAUSTINO SANCHEZ
CARMEN Modalidad de estudios: - CARRION
DNI 16716009 PERU

Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)

HUERTA LOPEZ, MARIA DEL LICENCIADO EN ENFERMERIA UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE FAUSTINO SANCHEZ

CARMEN . X CARRION
DNI 15716009 Fecha de diploma: 10/12/92 PERU

Modalidad de estudios: -

MAESTRO EN SALUD PUBLICA
GESTION HOSPITALARIA

HUERTA LOPEZ, MARIA DEL Fecha de diploma: 10/02/2012 UNIVERSIDAD ALAS PERUANAS S A
CARMEN Modalidad de estudios: - PERU
DNI 15716009
Fecha matricula: Sin informacién (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)
SEGUNDA ESPECIALIDAD PROFESIONAL DE
ENFERMERIA
HUERTA LOPEZ, MARIA DEL GERENCIA_EN SERVICIOS DE LA SALUD UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES DE
CARMEN Fecha de diploma: 31/07/2007 CHIMBOTE
DNI 15716009 Modalidad de estudios: - PERU

Juez 2:

GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

GRADUADO GRADO O TiTULO INSTITUCION

Maestra en Docencia Universitaria

OYQLA CANTO, MARIA Fecha de diploma: 17/04/2023

SANTOS Modalidad de estudios: PRESENCIAL UNIVERSIDAD CESARVALLEJO SAC

DNI 15662280 PERU
Fecha matricula: 31/08/2021
Fecha egreso: 03/02/2023
MAESTRA EN SALUD PUBLICA
OYOLA CANTO, MARIA Fecha de diploma: 27/02/18 UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE FAUSTINO SANCHEZ
SANTOS Modalidad de estudios: PRESENCIAL CARRION
DNI 15662280 PERU
Fecha matricula: 24/07/2005
Fecha egreso: 25/09/2009
BACHILLER EN ENFERMERIA
OYOLA CANTO, MARIA Fecha de diploma: 28/05/92 UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE FAUSTINO SANCHEZ
SANTOS Modalidad de estudios: PRESENCIAL CARRION
DNI 15662280 PERU

Fecha matricula: Sin informacion (*)
Fecha egreso: Sin infarmacion (%)



OYOLA CANTO, MARIA
SANTOS
DNI 15662280

OYOLA CANTO, MARIA
SANTOS
DNI 15662280

OYOLA CANTO, MARIA
SANTOS
DNI 15662280

LICENCIADQ EN ENFERMERIA

Fecha de diploma: 16/12/1992
Modalidad de estudios: -

SEGUNDA ESPECIALIDAD PROFESIONAL DE

ENFERMERIA

CUIDADOS QUIRURGICOS
Fecha de diploma: 26/06/2007
Medalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacién (™)
Fecha egreso: Sin informacion (%)

ESPECIALISTA EN ENFERMERIA EN EMERGENCIAS Y

DESASTRES

Fecha de diploma: 10/04/2013
Medalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacién (™)
Fecha egreso: Sin informacion (**)

UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE FAUSTINO SANCHEZ
CARRION
PERU

UNIVERSIDAD CATOLICALOS ANGELES DE
CHIMBOTE
PERU

UNIVERSIDAD PERUANA CAYETANO HEREDIA
PERU

(") La falta de informacién de este campo, no involucra por si misma un error o la invalidez de la inscripeion del grado yio titulo, puesto que, a la fecha de su registro, no
era obligatorio declarar dicha informacién. Sin perjuicio de lo sefialado, de requerir mayor detalle, puede contactarnos a nuestra central telefénica: 01 500 3930, de lunes a

viernes, de 08:30 a.m. a 4:30 p. m.

Juez 3:

REGISTRO NACIONAL DE

GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

nesullduu

& Aplicativo iE Guia

GRADUADO GRADO O TiTULO INSTITUCION

MAESTRA EN GERENCIA DE SERVICIO DE

SALUD

SUSANIBAR ANDRADE, LUCY

NOELIA
DNI 72176722

Fecha de diploma: 12/08/22

Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 27/05/2020
Fecha egreso: 06/06/2021

MEDICO CIRUJANO

SUSANIBAR ANDRADE, LUCY

NOELIA
DNI 72176722

SUSANIBAR ANDRADE, LUCY

NOELIA
DNI 72176722

Fecha de diploma: 06/04/17

Modalidad de estudios: PRESENCIAL
BACHILLER EN MEDICINA HUMANA

Fecha de diploma: 17/03/17
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 07/04/2010
Fecha egreso: 10/02/2017

UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE FAUSTINO SANCHEZ
CARRION
PERU

UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE FAUSTINO SANCHEZ
CARRION
PERU

UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE FAUSTINO SANCHEZ
CARRION
PERU



Anexo 5: Validez de contenido

VALIDEZ DE CONTENIDO - RELACIONES INTERPERSONALES

Items Jueces Sx1 Mx CVCi Pei CVCtc
ltems 1 11 12 12 35 2.91666667 | 0.97222222 | 0.037037037 | 0.93518519
ltems 2 10 12 12 34 2.83333333 | 0.94444444 | 0.037037037 | 0.90740741
Items 3 11 12 11 34 2.83333333 | 0.94444444 | 0.037037037 | 0.90740741
ltems 4 12 11 12 35 2.91666667 | 0.97222222 | 0.037037037 | 0.93518519
Items 5 10 12 11 33 2.75 0.91666667 | 0.037037037 | 0.87962963
ltems & 9 12 12 33 2.75 0.91666667 | 0.037037037 | 0.87962963
ltems 7 12 12 12 36 3 1 0.037037037 | 0.96296296
ltems 8 12 12 12 36 3 1 0.037037037 | 0.96296296
ltems 9 12 12 12 36 3 1 0.037037037 | 0.96296296
ltems 10 12 12 12 36 3 1 0.037037037 | 0.96296296
Items 11 12 11 12 35 2.91666667 | 0.97222222 | 0.037037037 | 0.93518519
Items 12 12 12 11 35 2.91666667 | 0.97222222 | 0.037037037 | 0.93518519
ltems 13 12 12 11 35 2.91666667 | 0.97222222 | 0.037037037 | 0.93518519
ltems 14 11 12 12 35 2.91666667 | 0.97222222 | 0.037037037 | 0.93518519
ltems 15 9 12 12 33 2.75 0.91666667 | 0.037037037 | 0.87962963
ltems 16 12 11 12 35 2.91666667 | 0.97222222 | 0.037037037 | 0.93518519
ltems 17 12 11 12 35 2.91666667 | 0.97222222 | 0.037037037 | 0.93518519
Items 18 9 12 12 33 2.75 0.91666667 | 0.037037037 | 0.87962963
ltems 19 12 12 12 36 3 1 0.037037037 | 0.96296296
ltems 20 9 12 12 33 2.75 0.91666667 | 0.037037037 | 0.87962963
0.92546296
VALIDEZ DE CONTENIDO - CLIMA LABORAL
Items Jueces Sx1 Mx CVCj Pei CVCtc
items1 12 12 12 36 3 1| 0.03703704| 0.96296296
items2 Q9 12 11 32| 2.66666667| 0.88888889| 0.03703704( 0.85185185
items3 10 12 12 34| 2.83333333| 0.94444444| 0.03703704( 0.90740741
items4 Q9 11 11 31| 2.58333333| 0.86111111| 0.03703704( 0.82407407
items5 9 12 12 33 2.75| 0.91666667| 0.03703704| 0.87962963
items6 9 12 12 33 2.75| 0.91666667| 0.03703704| 0.87962963
items?7 9 12 12 33 2.75| 0.91666667| 0.03703704| 0.87962963
itemss 10 12 12 34| 2.83333333| 0.94444444| 0.03703704( 0.90740741
items9 12 12 12 36 3 1| 0.03703704| 0.96296296
items10 12 12 12 36 3 1| 0.03703704| 0.96296296
items11 9 12 12 33 2.75| 0.91666667| 0.03703704| 0.87962963
items12 9 12 12 33 2.75| 0.91666667| 0.03703704| 0.87962963
items13 12 12 12 36 3 1| 0.03703704| 0.96296296
items14 9 12 11 32| 2.666060606607| 0.88888889| 0.03703704( 0.85185185
items15 9 12 12 33 2.75| 0.91666667| 0.03703704| 0.87962963
items16 10 12 11 33 2.75| 0.91666667| 0.03703704| 0.87962963
items17 10 12 12 34| 2.83333333| 0.94444444| 0.03703704( 0.90740741
items18 10 11 12 33 2.75| 0.91666667| 0.03703704| 0.87962963
items19 12 12 11 35| 2.91666667| 0.97222222| 0.03703704( 0.93518519
items20 12 12 11 35| 2.91666667| 0.97222222| 0.03703704( 0.93518519
items21 10 12 12 34| 2.83333333| 0.94444444| 0.03703704( 0.90740741
items22 11 12 12 35| 2.91666667| 0.97222222| 0.03703704( 0.93518519
items23 a9 11 12 32| 2.66666667| 0.88888889| 0.03703704( 0.85185185
items24 a9 12 12 33 2.75| 0.91666667| 0.03703704| 0.87962963




items25 3 3 3 9 0.75 0.25| 0.03703704| 0.21296296
items26 9 12 11 32| 2.66666667| 0.88888889| 0.03703704| 0.85185185
items27 9 12 12 33 2.75| 0.91666667| 0.03703704| 0.87962963
items28 9 12 12 33 2.75| 0.91666667| 0.03703704| 0.87962963
items29 12 12 12 36 3 1| 0.03703704| 0.96296296
items30 9 12 12 33 2.75| 0.91666667| 0.03703704| 0.87962963
items31 10 12 12 34| 2.83333333| 0.94444444| 0.03703704| 0.90740741
items32 12 12 12 36 3 1| 0.03703704| 0.96296296
items33 11 12 12 35| 2.91666667| 0.97222222| 0.03703704| 0.93518519
items34 11 12 12 35| 2.91666667| 0.97222222| 0.03703704| 0.93518519
items35 10 12 12 34| 2.83333333| 0.94444444| 0.03703704| 0.90740741
items36 9 12 12 33 2.75| 0.91666667| 0.03703704| 0.87962963
items37 10 12 12 34| 2.83333333| 0.94444444| 0.03703704| 0.90740741
items38 10 12 12 34| 2.83333333| 0.94444444| 0.03703704| 0.90740741
items39 10 12 12 34| 2.83333333| 0.94444444| 0.03703704| 0.90740741
items40 9 12 12 33 2.75| 0.91666667| 0.03703704| 0.87962963
items41 9 12 12 = 2.75| 0.91666667| 0.03703704| 0.87962963
items42 10 12 12 34| 2.83333333| 0.94444444| 0.03703704| 0.90740741
items43 12 12 12 36 3 1| 0.03703704| 0.96296296
items44 10 12 12 34| 2.83333333| 0.94444444| 0.03703704| 0.90740741
items45 10 12 12 34| 2.83333333| 0.94444444| 0.03703704| 0.90740741
items46 12 12 12 36 3 1| 0.03703704| 0.96296296
items47 12 12 12 36 3 1| 0.03703704| 0.96296296

0.89085894

INTERPRETACION DEL CALCULO

DEL CVC

Valor del CVC

Interpretacion de la validez y

concordancia

De 0 a 0,60

Mayor a 0,60 y menor o
igual a 0,70

Mayor a 0,70 y menor o
igual a 0,80

Mayor a 0,80 y menor o
igual a 0,90

Mayor a 0,90

Inaceptable
Deficiente

Aceptable
Buena

Excelente

Fuente: Hernandez-Nieto (2011)




Prueba piloto

Anexo 6
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ANEXO 7: CALCULOS PARA LA ESTIMACION DE LOS RANGOS DE
MEDICION DE LAS VARIABLES

Para la obtencion del valor final de las variables y dimensiones se realizé la

baremacion de datos y se estimé los rangos de medicion usando la puntuacion

alcanzada y la escala de Estanones el cual sigue la siguiente distribucion:

<
«

— —

Nivel Bajo

Formula:

a Nivel medio

I - —
b  Nivel Alto

>

a= Media - 0.75 (Desv.Stand)

b= Media +0.75 (Desv.Stand)

I ESTADISTICOS DESCRIPTIVOS PARA LA VARIABLE RELACIONES
INTERPERSONALES Y SUS DIMENSIONES

DIMENSION DIMENSION DIMENSION DIMENSION VARIABLE

MANEJO DE LA AMBIENTE DE ACTITUDES RESOLUCION DE RELACIONES

COMUNICACION COLABORACION = SOCIOAFECTIVAS CONFLICTOS  INTERPERSONALES
Media 18,37 25,83 15,43 15,10 74,73
Desv. Stand 2,510 4,699 2,970 2,699 11,045
Mediana 18,00 26,00 15,50 15,00 75,00
Rango 14 21 16 16 58
Minimo 10 14 4 4 40
Méaximo 24 35 20 20 98

Fuente: Elaboracién propia



Célculos

Distribucion de datos

Dimension Manejo de la Comunicacion
a= 18,37 - 0.75 (2,510)

a= 16

b= 18,37 +0.75 (2,510)

b= 20

Frecuencia

E
DIMENSION MANEJO DE LA COMUNICACION

Dimension Ambiente de colaboracion
a= 25,83 -0.75 (4,699)

a= 22

b= 25,83 +0.75 (4,699)

b= 29

Frecuencia

H
HJ
Hd
[
il

]

b

2

8

=255
sviackin
Het

1z,

100

7.

5,

25

7] 15 Y 25 0 s a0

DIMENSION AMBIENTE DE COLABORACION

Dimension Actitudes socioafectivas
a= 15,43 - 0.75 (2,970)

a=13

b= 15,43 +0.75 (2,970)

b=18

Frecuencia

5
“‘/‘ii“]i\
"
.

5 m = m

DIMENSION ACTIVIDADES SOCIOAFECTIVAS

Dimension Resolucion de conflictos
a= 15,10 - 0.75 (2,699)

a=13

b= 15,10 +0.75 (2,699)

b= 17

Frecuencia

0 Meda
N

- 151
Desviackin estincar = 2699
S
£
10
° =
5 10 15 2

DIMENSION RESOLUCION DE CONFLICTOS




Variable Relaciones Interpersonales
a= 74,73 - 0.75 (11,045)

a= 66

b= 74,73 +0.75 (11,045)

b= 83

Frecuencia

Media = 74.73
esviaci
N=120

a0 ) £ 100

VARIABLE RELACIONES INTERPERSONALES

ion estan

ar = 11,045

Baremo para la escala de medicion de rangos de la Variable Relaciones
Interpersonales y sus dimensiones

Dimension Dimension Dimension Dimension Variable

manejo de la ambiente de actividades resolucién de relaciones
Nivel comunicacion colaboracién socioafectivas conflictos interpersonales

Favorable 20 - 25 29-35 17 - 20 18 - 20 83 - 100

Medianamente favorable 17 -19 23-28 14 -16 14 - 17 67 — 82

Desfavorable 5-16 7—22 4-13 4—-13 20 — 66

Il. ESTADISTICOS DESCRIPTIVOS PARA LA VARIABLE CLIMA LABORAL Y

SUS DIMENSIONES

DIMENSION

DIMENSION DIMENSION DIMENSION DIMENSION VARIABLE
MOTIVACION  AUTORREALIZA CONDICIONES CANALESDE  SUPERVISION CLIMA
INSPIRACIONAL -CION LABORALES COMUNICACION LABORAL
Media 38,84 34,74 30,38 25,37 35,05 164,53
Desv. Stand 7,445 9,067 7,191 5,465 8,131 33,381
Mediana 39,00 36,00 31,00 27,00 37,00 171,00
Rango 40 40 36 28 40 184
Minimo 10 10 9 7 10 46
Méaximo 50 50 45 35 50 230
Fuente: Elaboracion propia
Calculos Distribucion de datos

Dimension Motivacion Inspiracional
a= 38,84 - 0.75 (7,445)

a= 33

b= 38,84 +0.75 (7,445)

b= 44

Frecuencia

DIMENSION MOTIVACION INSPIRACIONAL




Dimension Autorrealizacion
a= 34,74 - 0.75 (9,067)

a= 28

b= 34,74 + 0.75 (9,067)

b= 42

Frecuencia

DIMENSION AUTORREALIZACION

Dimensién Condiciones Laborales

a= 30,38 - 0.75 (7,191)

a=30

b= 30,38 +0.75 (7,191)

b= 36

Dimension Canales de Comunicacion o e
a= 25,37 - 0.75 (5,465)

a=21 .

b= 25,37 +0.75 (5,465) u

b=29

DIMENSION CANALES DE COMUNICACION

Dimension Supervision
a= 35,05-0.75 (8,131)
a= 29

b= 35,05 + 0.75 (8,131) i
b= 41 .

DIMENSION SUPERVISION

DIMENSION SUPERVISION

40 Vecl

Frecuencia

ia = 35,05
Desviacion estandar = 8,131




Variable Clima Laboral e
a= 164,53 - 0.75 (33,381)

a=139

b= 164,53 + 0.75 (33,381)
b= 190

Frecuencia

0 100 150

VARIABLE CLIMA LABORAL

Baremo para la escala de medicion de rangos de la Variable Clima Laboral y sus

dimensiones
Dimension Dimension Dimension Dimension
Motivacion Dimension Condiciones Canales de Supervision Variable
Nivel inspiracional Autorrealizacion laborales comunicacion Clima Laboral
Alto 44 - 50 42 - 50 36 - 45 29 - 35 41 - 50 190 - 230
Medio 34 -43 29 - 41 31-35 22 -28 30 -40 140 - 189

Bajo 10-33 10-28 9-30 7-21 10-29 46 — 139




ANEXO 8: INTERPRETACION DEL COEFICIENTE DE SPEARMAN

Valor de rho Significado

-1 Correlacion negativa grande y perfecta
0,9 a 99 Correlacion negativa muy alta

0,7 a 0,89 Correlacion negativa alta

0,4 a 0,69 Correlacion negativa mederada
-0.2a039 Correlacion negativa baja
-0,01a0,19 Correlacién negativa muy baja

0 Correlaciéon nula

0,01 a0,19 Correlacidn positiva muy baja
0,2a0,39 Corrclacion positiva baja

0.4 a 0,69 Correlacion positiva moderada

0.7 a 089 Correlacidon positiva alta

0.9 a 0,99 Correlacion positiva muy alta

| Correlacion positiva grande y perfecta

Fueme: (Martinez & Campos, 2015)
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