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RESUMEN

El estudio realizado tuvo como objetivo principal determinar la relacién entre las
relaciones interpersonales y el clima organizacional en el personal del centro de
salud mental Decidete a ser feliz, Nazca 2021. Respecto a la metodologia la
investigacion fue correlacional con un disefio transaccional, asi mismo la
muestra fue del tipo censal y estuvo conformada por 50 colaboradores; se utilizd
la técnica de la encuesta y para medir las variables se utilizé la encuesta de
relaciones interpersonales y encuesta de clima organizacional. Respecto a los
resultados se identifico que el 70% percibié un nivel alto en cuanto a relaciones
interpersonales, asimismo, un 24% fue moderado y 6% bajo, respecto al clima
organizacional percibieron como moderado el 46%, alto 42% y bajo 12%. Se
comprobd que existen relacion significativa entre la variable clima organizacional
y las dimensiones de relaciones interpersonales comunicacion r=0,532, empatia
r=0.537, carisma r= 0,215, compaferismo r=0,723, manejo de emociones
r=0,265.

Palabras clave: Relaciones interpersonales, clima organizacional,

comunicacion.



ABSTRACT

The main objective of the study carried out was to determine the relationship
between interpersonal relationships and the organizational climate in the mental
health center staff Decide to be happy, Nazca 2021.Regarding the methodology,
the research was correlational with a transactional design, as well as the The
sample was of the census type and consisted of 50 collaborators; The survey
technique was used and the interpersonal relations survey and organizational
climate survey were used to measure the variables.Regarding the results, it was
identified that 70% perceived a high level in terms of interpersonal relationships,
likewise 24% was moderate and 6% low, regarding the organizational climate
they perceived 46% as moderate, 42% high and 12% low ; Likewise, it was found
that there is a significant relationship between the organizational climate variable
and the dimensions of interpersonal relationships, communication r = 0.532,
empathy r = 0.537, charisma r = 0.215, companionship r = 0.723, emotion

management r = 0.265.

Keywords: interpersonal relationships, organizational climate, communication
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I. INTRODUCCION

Las organizaciones estan formadas por una gran estructura de
personas, que tienen diferentes patrones de comportamiento, actitudes y
creencias que impregnan sus interacciones y crean asi buenas relaciones
interpersonales. Esto es necesario para mantener un buen clima laboral en la
organizacion por lo que la motivacion y la satisfaccidon laboral es fundamental
para desarrollar un ambiente laboral saludable, cada vez mas fuerte en esta

época de crecimiento y crisis (Moreno y Rivera, 2018).

Con la llegada de la pandemia COVID-19 se iniciaron ciertos
cambios negativos sobre la percepcion del personal de salud sobre el clima
organizacional en las instituciones y sobre la satisfaccion laboral. Este hecho se
presentd de muchas formas en el sector salud a nivel mundial, su principal
caracteristica fue panico, miedo, angustia, de contraer la enfermedad. Se estima
que 60% a mas de profesionales fueron dados de baja para aislarse y han sido
reemplazados por personal nuevo, dedicados a la atencion de usuarios con
COVID-19, este hecho trajo consigo cambios en la forma de como replantear la
gestion y administracion en salud de las instituciones prestadoras de salud (OIT,
2020; OMS, 2020).

Se observa emociones de panico, estrés y miedo por el
profesional de salud dentro de las organizaciones, en paises en adelanto en un
60% y en paises desarrollados el 37%, que hacen de las inquietudes una nueva
normalidad funcional, lo que permite utilizar de manera distinta los recursos y la

escasa habilidad con que se cuentan (OIT, 2020).

En el contexto internacional, en diferentes estudios sobre el clima
organizacional en centros de salud, encontramos en México segun una
investigacion respecto al clima organizacional, existe escasa satisfaccion que
representa el 80%, el 56% refiere poca motivacion, y respecto a liderazgo es bajo
con un 70%, no existe compromiso con la productividad (62%) ni con la
compatibilidad de intereses (70%) entre los trabajadores (Martinez, Molina y
Parada 2019).



En América Latina, segun un estudio realizado en Chile, sobre la
percepcion del clima en las organizaciones de atencion primaria en salud, en 386
colaboradores, un el 68.2% no esta conforme con los equipos y la distribucion
del material, respecto al personal hay déficit en un 32%, teniendo un impacto
negativo en la proporcion de servicios médicos. Las dimensiones que han tenido
afectacion en estas 4 instituciones estudiadas son la estabilidad laboral, el 52.5%
no tienen contrato estable, el liderazgo desaprobado por el 59.8% de
encuestados, siendo estas las mas descalificadas por los colaboradores
(Adriazola et al, 2019).

En el Peru, segun muchos estudios realizados existe climas
organizacionales con niveles de medio a bajo, esto es confirmada por una
encuesta realizada en el 2018, quienes obtienen como resultado un 81% de la
poblacion peruana renuncia antes de trabajar en un clima inadecuado y esta
realidad ocurre a diario e influye en su desempefio. Este problema surge porque
las instituciones cuentan con tacticas establecidas para satisfacer al usuario y no
toman en cuenta ideas innovadoras que tienen como fin retener el recurso (El
Comercio, 2018).

En Lima, en areas de hospitalizacién referente al clima
organizacional en el Instituto Nacional de Salud del Nifho, se observé por mejorar
en un 76,3%; de las dimensiones: comunicacidon organizacional, identidad y
estructura son calificadas como saludable por el personal de salud, mientras que

la dimension remuneracién es visto como no saludable (Paucar,2018).

Segun un estudio realizado en Arequipa, sobre clima
organizacional en el ambiente administrativo de un hospital y su concordancia
con liderazgo, se encontrd, que los colaboradores lo califican como buena, pero
existe una baja resistencia al cambio, respecto a comunicacién es buena,
considerando que el clima organizacional tiene como indicadores de resistencia,
comunicacioén, satisfaccion y trabajo en equipo, solo hubo concordancia entre

comunicacion y liderazgo (Valdivia, 2015).

En el centro de salud Mental Comunitario Decidete a ser Feliz

actualmente, se esta llevando a cabo una transformacién diferente, con la



llegada del COVID-19, las relaciones interpersonales se han visto afectadas, el
miedo a contagiarse, el estrés que ocasiona la sobrecarga laboral, la angustia
de enfermar creando un clima laboral poco favorable y repercutiendo en la
atencion a los usuarios. Contar con un clima organizacional adecuado contribuye
a un buen desarrollo, y es base para una buena administracion y gestion,
actualmente se observa personal desmotivado y que no coopera. Ante ello surge
la siguiente pregunta ¢ Existe asociacion entre las relaciones interpersonales y el
clima organizacional en el personal del Centro de Salud Mental Comunitario ~
¢ Decidete a ser feliz *, Nasca, 2021? Conociendo que las buenas relaciones
interpersonales y buen clima organizacional generan eficientes resultados de
bienes y servicios, y al no existir tiende a decaer la gestion. Se considero

importante realizar este estudio.

Este estudio, se justifica de forma tedrica, porque se encarga de
ordenar la informacién actual obtenida e indicar estrategias de mejora respecto
al clima organizacional y las relaciones interpersonales en el centro de salud
mental comunitario “decidete a ser feliz “. Los conceptos y definiciones obtenidas
permitiran dar sustento a la investigacion afrontando los problemas internos con

base y fundamentacion.

Metodoldgicamente, el presente estudio siguid un meétodo vy
disefo de investigacidn acorde a lo que se quiere investigar y los resultados

pueden ser refutados y comparados con otras investigaciones.

Socialmente, el estudio permitié transparentar como se esta
desarrollando el clima organizacional y las relaciones interpersonales en las
diferentes instituciones de salud y si estas estan siendo un obstaculo en la
satisfaccion laboral para el personal de salud que va a repercutir en la salud de

la poblacion a quienes se les brinda el servicio.

Con el objetivo general de determinar la asociacion entre las
relaciones interpersonales y el clima organizacional en el personal del Centro de
Salud Mental Comunitario Decidete a ser Feliz, Nasca, 2021. Los obijetivos
especificos fueron: identificar el nivel de las relaciones interpersonales en el

personal del Centro de Salud Mental Comunitario Decidete a ser Feliz, Nazca,



2021. De igual forma, identificar el nivel del clima organizacional del Centro de
Salud Mental Comunitario Decidete a ser feliz; y, finalmente, establecer la
asociacion entre las dimensiones de las relaciones interpersonales y el clima
organizacional en el personal del centro de Salud Mental Comunitario Decidete

a ser Feliz, Nasca, 2021.

Ha: Existe asociacion entre las relaciones interpersonales y el clima
organizacional en el personal del Centro de Salud Mental Comunitario Decidete

a ser Feliz, Nasca, 2021.

Ho: No existe asociacion entre las relaciones interpersonales y el clima
organizacional en el personal del Centro de Salud Mental Comunitario Decidete

a ser Feliz, Nasca, 2021.

10



Il. MARCO TEORICO

En trabajos internacionales encontramos a Raya y Medina (2020),
con el objetivo de conocer la relacion entre la satisfaccion laboral y el clima
organizacional en centros de atencién primaria, Chile, en su investigaciéon
analitica, de corte transversal, en 110 directivos de los centros de salud familiar,
aplicando escalas para medir las variables, y haciendo uso de la prueba Rho de
Spearmann. Se obtuvo que ambas instituciones presentan nivel moderado
respecto a la satisfaccion laboral (3,32 £ 0,93) y clima organizacional (3,45 + 0,83)
de un maximo de 5. Se obtuvo un puntaje bajo en relacion a satisfaccion del
ambiente (2,80 £ 0,93) y el reconocimiento (3,12 + 0,77). El mayor promedio lo
alcanzo la satisfaccién al realizar sus labores (3,56 + 0,87) y confianza (3,66 +
0,88). Al correlacionar ambos resultados se observa significancia 0,636
(p<0,001). En conclusién, funcionarios satisfechos laboralmente buen clima

organizacional segun el estudio.

Para Martinez, Molina y Parada (2019), En un estudio cuantitativo
de corte descriptivo y analitico, el objetivo fue examinar cuatro dimensiones
(liderazgo, motivacion, reciprocidad y participacion) del clima organizacional en
un centro médico de primer nivel en México, el estudio se realizdé a todos los
empleados. Como resultado, el 39% de las enfermeras consider6 que la
motivacidon es la menos representada, siendo el liderazgo el de menor
calificacion. El centro tiene un entorno regulatorio regular o insatisfactorio;
Liderazgo (p = 0,032) y reciprocidad (p = 0,032), hay una marcada diferencia.
Concluyé que el ambiente organizacional del centro era insatisfactorio y afectaba

su desempeno.

Segun Palacios (2019), en su estudio con la finalidad de conocer
la influencia del clima organizacional en el desempefio del personal
administrativo en Manabi. Se aplicé a 312 colaboradores, con un enfoque légico
inductivo, y para la validacién de las hipétesis, se hizo uso del software
estadistico SPSS. Se encontro alto nivel de significancia y confiabilidad segun la

escala Alfa de Cronbach al validar el instrumento; respecto al Rho de Spearman
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dio como resultado 0.234, indicando nivel significativo de correlacion. Se

concluye mejor desempefo y clima organizacional.

Asimismo, Porras y Cold (2018), En su investigacion se analizo el
efecto de la motivacién laboral en el clima organizacional y las relaciones
interpersonales entre directivos del sector salud, en Colombia y utilizando un
enfoque cuantitativo no experimental, correlacion y disefio transversal en 52
factores. El resultado es rho = 0.47 correlacién entre relaciones interpersonales
y motivacién; De igual forma rh0=0.37 relacionado con las relaciones
interpersonales y clima organizacional. Concluimos que cuanto mas favorable es
la relacién interpersonal, mayor es la motivacion para trabajar y mejor el clima

organizacional.

Por otro lado, Le6n (2017), En su estudio, y con base en diversas
teorias, necesitaba conocer la relacion que existe entre el clima organizacional y
el estrés laboral en diferentes organismos publicos, utilizé el método de
correlacion, no experimental, describe el campo de las transacciones, en 54
colaboradores, a través de la observacidn e investigacion, recopilacién de
informacion, similar a la confiabilidad Encontrado usando el Alfa de Cronbach.
Los resultados fueron 0,834 para clima organizacional y 0,901 para estrés laboral.
Se llega a una relacién positiva débil, lo que sugiere que los valores de una parte

pueden influir en el comportamiento de la otra.

Para Loaiza et al (2017), en su estudio cuantitativo, correlacional,
en 114 colaboradores administrativos y asistenciales, con la finalidad de calificar
el clima organizacional contemplado por los colaboradores en un hospital de baja
complejidad en Colombia teniendo en cuenta doce dimensiones. Se encontrd
69,81 como promedio general, cuya calificacion es de 3,89 considerandola como
nivel medio. La relaciéon fue altamente positiva entre las dos variables y de las
relaciones interpersonales respecto a la coordinacion externa. Se concluye que
una interaccion amigable, es importante, en una organizacion porque esta
basada en el respeto y es efectiva al momento de poner en practica con los
companeros de trabajo de igual manera el liderazgo participativo también es

importante en como observan el clima organizacional.
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Por su parte, Pupo y Sanchez (2017), en su estudio, y haciendo
uso de métodos teodricos, empiricos y estadisticos, tuvo como proposito
investigar sobre las caracteristicas del clima en las organizaciones y mejorar los
niveles de calidad. Se aplicé un cuestionario a 96 colaboradores para obtener
la informacién. Los resultados muestran que existe un clima permisible, donde
destaca el liderazgo y el compromiso del personal, todo lo opuesto a las
asociaciones interpersonales y las recompensas que son las mas perjudicadas.
Se concluye seguir trabajando para mejorar los procesos de apoyo, que permitira

contribuir en el aumento de los niveles de calidad ofrecidos.

A nivel nacional encontramos investigaciones como Grande
(2021), con el proposito de hallar la asociacion de las relaciones interpersonales
y el desenvolvimiento laboral mas los acuerdos de mejora en un establecimiento
de salud en Lambayeque, haciendo uso de un trabajo cuantitativo, de disefio no
experimental, correlacional, transversal, en 15 colaboradores. Se encontré que
el 60% califica como buena las asociaciones interpersonales, y referente a sus
dimensiones, el que sobresalid fue la comunicacion con un 53,3%; respecto a
como manejar los conflictos y el desarrollo del trabajo en equipo 60%, en torno
a desenvolvimiento y acuerdos se obtuvo un 73, como nivel medio. Se concluye
que hay asociacidon moderada respecto a las asociaciones interpersonales,

desenvolvimiento y acuerdos de mejoras (p=0,595; R 2 =0,595).

Asimismo, Chanduvi (2020), en su estudio de tipo cuantitativo,
correlacional transversal, no experimental, en 46 colaboradores, con el propdsito
de identificar la concordancia entre el clima organizacional y el desempefio
laboral en el recurso humano de un centro de salud en Piura. Usé como técnica
la encuesta y a través de cuestionarios se obtuvo la informacion. El resultado
mostré que no existe asociacion significativa entre las variables con rho=.889 y
P=.021, al correlacionar las relaciones interpersonales con las dimensiones del
desempefio laboral si encuentra que hay asociacion significativa (productividad
laboral, eficacia y eficiencia labora). En conclusion, no hay relacion entre las

variables en estudio.
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Por otro lado, Rojas (2019) En su estudio transversal de
correlacion cuantitativa, con 234 empleados de un hospital de Pasco, con el
objetivo de encontrar el ajuste entre el ambiente organizacional y el desempefio
laboral, utilizaron una escala ambiental. Organizacion y uso de los laboratorios
de Pearson p. Los resultados arrojaron que el 83,3% de los trabajadores
manifiestan que el clima organizacional esta por mejorar, mientras que el 49,1%
de los trabajadores muestran un desempefio laboral promedio. Por otro lado, el

clima organizacional tiene una relacion significativa con el desempefio laboral,
con p=< 0.000. El desempeiio laboral tiene una relacion significativa con el clima
organizacional en términos de potencial humano (p 0.000), disefio organizacional

(p 0.002) y cultura organizacional (p 0.004).

Se concluye que el clima organizacional esta relacionado con el

desempeinio laboral de los trabajadores de la salud.

Montesinos (2018), En su estudio cuantitativo y basico, con un
disefio no experimental-seccional y correlativo, aplicado a 80 licenciados en
enfermeria, con el objetivo de ver la concordancia entre las emociones de
inteligencia y las relaciones interpersonales en las enfermeras del Hospital
Negreiros. De acuerdo con Rowe Spearman, se encontré asociacion débil entre
las variables por 0.493, de igual forma hubo asociacion débil entre
autopercepcion (0.392), empatia (0.223), habilidades sociales (0.452) y relacién
interpersonal, y hubo asociaciones para autopercepcion (0.392), regulacion

(0,588) y motivacion (0,513) y asociaciones entre enfermeros.

Pefia (2018), Con el propodsito de determinar la concordancia
entre inteligencia emocional y relaciones interpersonales en especialistas del
Hospital Hermilio Valdizan, en 153 colaboradores, utilizando cuestionarios y
encuestas para la recoleccion de datos. Estudio de linea base, correlacion, 0,97
nivel de confianza segun alfa de Cronbach para inteligencia emocional y
relaciones interpersonales 0,961. Los resultados fueron segun rho de Spearman
= 0,485 y un valor p = 0,000 menor que el nivel a = 0,05. En conclusién, hubo
una correlacion significativa entre la inteligencia emocional y la conexion

interpersonal, pero fue moderada.
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Por su parte, Fernandez et al. (2017), Basado en cuestionarios
para medir el ambiente regulatorio y la satisfaccion del usuario externo con la
atencion de un médico hospitalario del Instituto Nacional del Nifio (INSN). La
Encuesta SERVQUAL de Calidad del Servicio se utiliza para evaluar la
satisfaccion del usuario y captura el entorno regulatorio que el 76,3% considera
cambiante. El nivel de satisfaccion global de los usuarios externos es del 64,4%.
En cuanto a los aspectos ambientales organizacionales: la identidad, la
comunicacion organizacional y la estructura fueron calificados como saludables
y el aspecto de compensacion como no saludable. La mejor tendencia a ver es
esta: durante su estancia en el hospital recibe visitas del médico todos los dias
y lo mas inconveniente del procedimiento a seguir. Concluimos que la calificacién
de 76,3% para el ambiente regulatorio y la satisfaccion general de los usuarios

externos es de 64,4% en el INSN.

Navarro (2019), en su trabajo cuantitativo, correlacional
transversal, no experimental, con el propdsito de analizar si las relaciones
interpersonales se asocian con el desempeio laboral en colaboradores de un
Hospital en Sullana, la muestra estuvo conformada por 50 colaboradores, se us6
cuestionarios y a través de la encuesta para obtener la informacion. Los
resultados segun Rho mostraron asociacion significativa moderada entre las
variables rho=.487** y P=.006. Asimismo, se encontré asociacion moderada
entre las relaciones interpersonales y las dimensiones de calidad (trabajo,
disciplina) y asociacion significativa baja entre las dimensiones trabajo en equipo
y responsabilidad. Se concluye que existe correlacién entre las variables en

estudio.

Respecto a las bases tedricas que se relacionan a las variables en estudio

tenemos:

La relacion personal consiste en una interaccion reciproca entre
dos o mas personas. Incluyen los siguientes aspectos: la capacidad de
comunicarse de manera efectiva, escuchar con atencién, resolver conflictos y

expresarse verdaderamente (Laura y Edwin, 2019).
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El clima organizacional se define como una situacion relacionada
con los pensamientos, sentimientos y comportamientos de los miembros de la

organizacion o como las personas perciben su entorno laboral (Li, 2020).

Dentro de la definicion de clima organizacional, la teoria formulada
por Likert 1974; y citada por Brunette,2011; es una de las teorias
organizacionales mas completas por su nivel explicativo. Esto también se conoce
como teoria de los sistemas regulatorios y nos ayuda a visualizar la causa y
efecto, la naturaleza del clima que se esta estudiando, asi como a analizar el

papel de las variables que componen el clima organizacional (Fernandez, 2018).

En el esclarecimiento del concepto de clima organizacional, surge
la necesidad de considerar la ponderacién de los procesos cognitivos y
emocionales, pues tradicionalmente en sus mediciones, los cuestionarios
utilizados son muy similares en que la esfera emocional se evalua ante
determinados estimulos y situaciones de accion. Por lo tanto, sugiere que la
medicion del clima esta relacionada con la determinacion del nivel percibido de
las caracteristicas de una organizacion, no con la satisfaccion o el placer (Bobo,
2017).

Entorno organizacional se define como la percepcion de que un
empleado satisface sus necesidades sociales y un buen sentimiento por el
puesto, por otro lado, debido a la importancia del entorno laboral para ayudarlo
a explicar situaciones y reorientar sus actividades. para mejorar continuamente
su entorno de acuerdo con. Ademas, la percepcion del entorno de la empresa no
solo se origina por lo que hace por sus empleados, sino que también esta
relacionada con las caracteristicas psicosociales del grupo. Cuando el clima se
analiza y mide individualmente, se denomina clima psicolégico, pero cuando se
estudia desde una perspectiva organizacional, se denomina clima organizacional.
Es claro que entre las caracteristicas del clima organizacional se encuentran las
relaciones de poder, es decir, los superiores y las organizaciones respetan a los
subordinados; También en materia de seguridad, estos elementos crean un
entorno que facilita su formacion, formacién, espacio de trabajo y herramientas;

Por el contrario, esto se refleja en la cultura corporativa de la organizacion. Es
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un fendmeno tangible a la altura de la estructura empresarial y la tecnologia, y

su funcion es crear identidad (Moreno et al., 2018).

Las dimensiones del clima organizacional presentan los
siguientes componentes: motivacion, liderazgo, toma de decisiones, identidad,

innovacion y recompensas.

La motivacion, se refiere a situaciones en las que conseguir mas
trabajo de los empleados conduce a una acumulacién de expectativas e
intenciones de las personas de su organizacién. Se producen una serie de
reacciones Yy situaciones humanas tipicas, que se manifiestan en presencia de

ciertos estimulos ambientales (Alvarado, 2018).

El liderazgo, esta es un area que practican muy pocas personas.
Su gerente tiene algun comportamiento y esta recibiendo influencias. No existe
un modelo establecido, dependiendo de las diferentes situaciones que enfrenta
el entorno social como: procedimientos, normas, valores y quizas también
condiciones (Adauta, 2018).

La toma de decisiones incluye la evaluacion de toda la
investigacion que ha demostrado ser organizada y utilizada en algunas
decisiones tomadas dentro de la empresa, asi como el rol de los empleados. La
toma de decisiones debe estar centralizada. Analizar y analizar el proceso de
toma de decisiones en jerarquias y conocer como se delega dentro de la

empresa (Alzate y Vilaldiego, 2017).

La identidad, indica que tienes un sentido de pertenencia a una
organizacion en la que te sientes valorado e importante en tu grupo de trabajo.
Ademas, implica generalizado sentimiento de unirse a una empresa para
colaborar con un objetivo o logro de la empresa. Por su parte, la innovacién, es
el deseo de experimentar nuevos eventos en la empresa y cambiar la forma en

que ocurren (Ayquipa, 2017).

Siempre he observado lo dificil que es para las personas hacer
una valoracion cognitiva de la situacion. Se ha sugerido que la falta de

habilidades puede ser una barrera para construir relaciones emocionales
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positivas. Las relaciones interpersonales son fundamentales para un desarrollo

emocional 6ptimo (Gavin y Molero, 2019).

Las relaciones interpersonales son aquellas relaciones profundas
o superficiales que existen entre las personas en el desempefo de cualquier
actividad. Respecto a su propio eje, la realizacion de la operaciéon con su
concepto, apariencia o profundidad es secundaria, pero no menos importante.
Una relacién interpersonal es una interaccién bidireccional entre mas de dos
personas. Incluye aspectos paso a paso: escucha, comunicacion efectiva,
expresion auténtica y resolucion de problemas. Las buenas relaciones
interpersonales forman las conexiones superficiales o profundas que existen en
las personas en el transcurso de cualquier actividad, y el concepto de relaciones
interpersonales como comunidad son habilidades sociales que debemos afinar
y desarrollar a lo largo de nuestra vida, para ser los mejores. tenemos. Puede
ser diario (Bada, 2020).

Las relaciones interpersonales presentan las siguientes

dimensiones, autocontrol, empatia, amistad, trabajo en equipo.

El autocontrol se define como el control de la agresion y la ira, y
muchos conflictos emocionales son mas comunes en los nifios e involucran a
otros en sus relaciones. Algunas personas con el Modelo de Competencia Social
y Emocional muestran las siguientes caracteristicas: control de emociones
conflictivas e impulsivas, equilibrio, ansiedad y positivismo incluso en los
momentos mas peligrosos. Manténgase enfocado e incluso bajo estrés, piense

con claridad.

La empatia es una habilidad humana basica, los empaticos se
convierten en lideres innatos que dirigen a un grupo de personas hacia sus
metas. La empatia permite a una persona predecir la experiencia y comprension
del pensamiento de otros individuos, especialmente la respuesta emocional al
otro individuo que es consistente con esta evaluacion y percepcion; En la
empatia se tienen en cuenta la simpatia y la ternura (Alvarado, 2018).
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La amistad es un método de crecimiento personal porque se
identifica con recibir y dar afecto, se vuelve mas separada y se vive a partir de
los habitos, experiencias y conocimientos de los amigos. Para lograr la amistad
en una relaciéon real, se deben conectar varios factores, asi como la acogida
incondicional, la buena comunicacion, la confianza, el respeto y el aprecio

(Carlos y Navarro, 2018).

El trabajo en equipo solo se puede lograr cuando los miembros
del equipo dejan de lado sus méritos personales, hacia el objetivo de ayudar a
otros miembros con éxito a si mismos, y ayudarlos a lograr una actitud positiva
dentro del grupo. Demuestra que el trabajo en equipo tiene un marcado efecto
en el equilibrio entre las relaciones debido a diversas caracteristicas del
desarrollo personal, destaca el afrontamiento y la capacidad en entornos
conflictivos, mejora la gestidon en las asociaciones, la toma de roles, el control de
la agresion y la expresion, el juego y el desempefio laboral, creatividad e

identificacion de castigos y recompensas (Laura y Edwin, 2019).
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ll. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de la investigacion

El presente estudio es cuantitativo, se caracteriza por el uso de
estadisticas, datos de conteo y mediciones numéricas para poder determinar con
precision los factores condicionantes del comportamiento de una muestra o
poblacion. De disefio no experimental, transeccional porque existen situaciones
no provocadas con intencion, sino ya existentes, la obtencién de informacion fue
en un solo momento. Correlacional asociativa porque busca conocer las
caracteristicas que existen en la relacion personal y el ambiente organizacional

entre los empleados que laboran en la institucion (Barragan, 2017).
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Dodnde:

M= Muestra

V1= Relaciones interpersonales
V2= Clima organizacional

r= Relaciéon entre variables
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3.2. Variables y operacionalizaciéon
Relaciones interpersonales
Definicién conceptual

Es una interaccion reciproca entre dos 0 mas personas que
incluyen los siguientes aspectos: la capacidad de comunicarse de manera
efectiva, escuchar con atencion, resolver conflictos y expresarse

verdaderamente (Laura y Edwin, 2019).
Definiciéon operacional

Las relaciones interpersonales estuvieron compuestas por cinco
dimensiones que son: comunicacién, empatia, carisma, compafnerismo, manejo
de emociones, y son medidos por 10 preguntas para obtener respuestas, como

Nunca (1), Casi nunca (2), a veces (3), Casi Siempre (4) y Siempre (5).

Clima organizacional
Definicién conceptual

Se define como una situacién relacionada con los pensamientos,
sentimientos y comportamientos de los miembros de la organizacion o como las

personas perciben su entorno laboral (Li,2020).
Definiciéon operacional

El clima organizacional estuvo formado por cinco dimensiones
como: motivacién, identidad, innovacién, liderazgo y recompensa y son medidos
por 10 preguntas para obtener respuestas, muy malo (1), malo (2), ni bueno ni

malo (3), bueno (4) y muy bueno (5).
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3.3. Poblaciéon, muestra, muestreo y unidad de analisis.
Poblacién

Es un conjunto de casos, definido, limitado y accesible, que forma el
referente para la eleccion de la muestra, y que cumple con una serie de criterios
predeterminados. Es importante especificar la poblacién de estudio porque, al
concluir la investigaciéon a partir de una muestra de dicha poblacion, fue posible
generalizar o extrapolar los resultados obtenidos del estudio hacia el resto de la

poblacién o universo (Arias, 2016).

La poblacién esta constituida por 50 trabajadores del centro de salud
mental comunitario Decidete a ser Feliz, Nasca. La poblacion es finita ya que se

esta estudiando a todo el personal.

Criterios de inclusion

Trabajador que cuente con distintos tipos de contrato, Cas, locacion de

servicio o nombrado.

Trabajador que acepte participar libremente en el estudio.

Trabajador que cuente con aplicacion WhatsApp en el operador movil.

Trabajador que firme el consentimiento informado.
Criterios de exclusion
» Trabajador que no dese ser parte del estudio.

» Trabajador que no llene correctamente las encuestas.

Muestra

Es un subconjunto o parte del universo o poblacién en que se
llevara a cabo la investigacion. Hay procedimientos para obtener la cantidad de

los componentes de la muestra como formulas, l6gica y otros (Lopez ,2014).
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La muestra es censal y estuvo conformada por 50 trabajadores del
centro de salud mental comunitario Decidete a ser Feliz, Nasca que cumplian

con los criterios determinados.
Muestreo

Para el presente trabajo, se hizo uso del muestreo no probabilistico

por conveniencia.
Unidad de analisis

Estuvo conformado por cada uno de los trabajadores del centro de

salud mental Decidete a ser feliz, Nazca.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

La técnica a utilizar en esta investigacion fue la encuesta mediante
dos cuestionarios que fueron tomados del estudio realizado por Mufioz (2017),
que fue adaptado al presente trabajo de investigaciéon, uno fue usado para la
variable relaciones interpersonales y otro para clima organizacional. En ambos
cuestionarios se uso6 respuestas multiples de tipo Likert, dichos cuestionarios

fueron validados por tres expertos con grado de Doctorado.
Se considero la técnica de la encuesta con los siguientes cuestionarios:

a.- Cuestionario sobre relaciones interpersonales compuesto de diez
preguntas divididas en cinco dimensiones que fueron el trato con dos items, las
respuestas para este cuestionario se basaron en cinco opciones que fueron

nunca (1), casi nunca (2), a veces (3), casi siempre (4) y siempre (5).
La calificacion fue:

. Alto: mayor o igual a 35

. Medio: entre 25 a 35

. Bajo: Menor a 25
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b.- En el cuestionario de la variable Cima organizacional se utilizaron 10 items
que estuvieron compuestos por cinco dimensiones que fueron el trato con dos
items, las opciones de respuestas fueron muy malo (1), malo (2), ni bueno ni

malo (3), bueno (4) y muy bueno (5).
La calificacion fue:

. Alto: mayor o igual a 35

. Medio: entre 25 a 35

. Bajo: Menor a 25

3.4.1. Validez y confiabilidad

a.- Validez de los instrumentos

La validez se determiné a través de juicio de tres expertos, las cuales estuvieron
a cargo de la evaluacion de los cuestionarios, para evaluar la asociacion entre
las variables y dar sus apreciaciones y sugerencias. Indicando que el instrumento
cumple y guarda relacién con las dimensiones, obteniendo un resultado V de
Aiken de 1,00.

b.- Confiabilidad de los instrumentos

Los instrumentos fueron sometidos a una prueba piloto en 20 trabajadores

de otro centro de salud con similares caracteristicas.

La confiabilidad para ambos cuestionarios se logr6 mediante la prueba
estadistica Coeficiente de Alfa de Cronbach, por tener respuestas tipo Likert
encontrando como resultado 0,841 para la variable relaciones interpersonales y

0,834 para clima organizacional.
3.5. Procedimiento
La obtencion de informacion se desarrollé de la siguiente forma:

Se solicita autorizacion al centro de salud mental Decidete a ser feliz, a través
de un documento otorgado por la escuela de posgrado de la universidad para

realizar la investigacion, una vez obtenida la respuesta positiva, se hizo
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coordinaciones con el Jefe de Recursos humanos para poder tener acceso a
todo el personal que labora en esta institucion, una vez teniendo todos los
permisos, se procedio a la aplicacion del cuestionario virtual a todo el personal,
cabe resaltar que el cuestionario fue aplicado mediante un link enviado al celular
de cada uno de los participantes, para el registro de su respuesta en el Google
Forms, debido al contexto COVID- 19 que estamos pasando no nos permite la

aplicacion de encuestas fisicas.
3.6. Método de analisis de datos

Para Hernandez et al (2014), mencionan que va a describir los
datos, valores o puntuaciones que se obtiene de la variable para realizar el
analisis estadistico y relacionar las variables. Luego de obtener la informacién a
través de los instrumentos, se elabor6é una base de datos de ambas variables,
en un archivo del Excel, donde se analizé teniendo resultados que luego fueron

almacenados, para su tabulacion, es decir presentacién en tablas.

Segun Hernandez et al (2014), la estadistica inferencial es
empleada para probar la hipotesis y estimar los parametros. En el presente
trabajo se uso para probar las hipotesis y estimar parametros. Luego la base de
informacion fue procesada por el SPSS v26, donde se obtuvo los resultados que
luego fueron presentados en tablas de frecuencia con sus respectivas

dimensiones y variables.
3.7. Aspectos éticos

Los principios éticos considerados en esta investigacion, es el
respeto a las personas donde el personal asistencial del centro de salud mental
“Decidete a ser feliz” tuvo la libre eleccion de participar o no del cuestionario, es
de beneficencia donde el personal del centro de salud mental tuvieron la
seguridad de que las respuestas de los cuestionarios fueron confidenciales y de
manera anénima protegiendo asi su identidad, de justicia porque todos los
participantes tuvieron un trato de manera cordial, con respeto, sin tener ninguna

diferencia ni exclusion.
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IV. RESULTADOS
Tabla 1

Nivel de relaciones interpersonales del personal de salud del centro de salud

mental comunitario Decidete a ser feliz, Nazca 2021.

Nivel f %
Alto 35 70,0
Medio 12 24,0
Bajo 3 6,0
Total 50 100,0

Interpretacion

Respecto al nivel de las relaciones interpersonales, que muestran los
trabajadores del centro de salud mental Decidete a ser feliz, en la tabla 1 se
observa que el 70 % presento nivel alto de relacion interpersonal, por otro lado,

el 24% presento nivel moderado y 6% fue bajo.
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Tabla 2

Nivel de clima organizacional del personal de salud del centro de salud mental

comunitario Decidete a ser feliz, Nazca 2021.

Nivel f %

Alto 21 42.0
Medio 23 46.0
Bajo 6 12.0
Total 50 100

Interpretacion

De acuerdo al nivel de clima organizacional, que se muestra en trabajadores del

centro de salud mental comunitario Decidete a ser feliz, en la tabla 2 se observa

que el 42 % presento nivel alto, asi mismo un 46% presento nivel moderado y

12% fue bajo.
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Tabla 3

Correlacion entre relaciones interpersonales y clima organizacional en el
personal de salud, en el centro de salud mental comunitario, decidete a ser feliz,
Nazca ,2021

VARIABLES 1 5 3 ] : 5
1. COMUNICACION 1

2. EMPATIA 824" 1

3. CARISMA 524" 542" 1

4. COMPANERISMO 448" 499"  586™ 1

5. MANEJO EMOCIONES 182 -,098 -, 154 -012 1

6. CLIMA 532" 537 215 793 265 1

ORGANIZACIONAL

Interpretacion

En la tabla 3 se observa sobre las correlaciones entre las relaciones
interpersonales y el clima Organizacional, en trabajadores del centro de salud
mental comunitario Decidete a ser feliz, se observa que para la dimension
comunicacioén (0,532), empatia (0,537), y compafierismo (0,723) existe relacion
significativa alta, mientras que para las dimensiones carisma (0,215) y manejo

de emociones (0,265) existe relacion significativa, pero es baja.
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V. DISCUSION

Al analizar los diferentes resultados del presente estudio, nos muestra, la tabla
1 respecto al nivel de las interrelaciones personales que el mayor porcentaje 70%
se considera como alto, 24% como medio y 6% bajo; y, encontramos a algunos
autores que sustentan y expliquen estos hallazgos. Porras y Cold (2018),
concuerda con el presente estudio en su investigacion, el impacto de la
motivacion laboral en el entorno organizacional y las relaciones interpersonales
entre gerentes de la industria de la salud, en Colombia, en 52 trabajadores. Se
concluye cuanto mas favorables son las relaciones interpersonales, mas

motivador sera trabajar y mejorara el clima organizacional.

Por su parte Pupo y Sanchez (2017), no coinciden con lo reportado en el estudio,
en su investigacion, caracteristicas del clima en las organizaciones y la mejora
de los niveles de calidad, concluyeron que existe un nivel deficiente sobre las
relaciones interpersonales y las recompensas lo cual perjudica la calidad de

atencion.

Segun Pefia (2018), no concuerda con el presente estudio, su trabajo de
investigacion, inteligencia emocional relacionada con las relaciones
interpersonales de los profesionales del Hospital Hermilio Valdizan, concluye que
existe un alto nivel desfavorable sobre las relaciones interpersonales debido a

un nivel malo sobre la inteligencia emocional.

Finalmente, Montesinos (2018), en su trabajo no concuerda con lo reportado, en
su estudio inteligencia emocional y relaciones interpersonales en los enfermeros
del Hospital Negreiros aplicado a 80 licenciados en enfermeria, concluyo que la
autorregulacién emocional, la motivacion, la empatia, habilidades sociales y la

autoconciencia son factores importantes para una buena relacion interpersonal.

Las relaciones interpersonales son importantes dentro de una institucion, ya que
permite el logro de objetivos y metas respecto a las actividades que han sido
programadas durante en el afio, pero observamos en la actualidad que las
relaciones interpersonales se han visto afectada de una manera exorbitante

entre los profesionales de la salud que laboran en una institucion debido a
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causas, por parte del jefe que ejerce un liderazgo autocratico, que divide a su
personal, siendo tolerantes con algunos y ejerciendo orden con otros, aun
existiendo faltas que deberian ser sancionadas por igual ante todo,
consideramos que es alli donde se pierde el sentido de las relaciones
interpersonales, interfiriendo en las actividades de atencion integral que se debe
desarrollar en bien del usuario, por ello consideramos que se debe contar con
lideres transformadores, conocedores de los procesos administrativos y de

gestion, y no improvisados, que lo unico que ocasionan es una deficiente gestion.

De acuerdo a la tabla 2 encontramos un nivel moderado respecto al clima
organizacional con un 46%, alto con un 42% y bajo con un 12%. Se encuentran
estudios que concuerdan con lo reportado Raya y Medina (2020), con el objetivo
de conocer la relacion entre la satisfaccion laboral y el clima organizacional en
centros de atenciéon primaria, Chile, en 110 directivos de los centros de salud
familiar, aplicando escalas para medir las variables, y haciendo uso de la prueba
Rho de Spearmann. Se obtuvo que ambas instituciones presentan nivel
moderado respecto a la satisfaccion laboral (3,32 + 0,93) y clima organizacional
(3,45 + 0,83) de un maximo de 5. En conclusion, funcionarios satisfechos

laboralmente buen clima organizacional segun el estudio.

Segun Palacios (2019), en su estudio que guarda relacion con lo reportado con
la finalidad de conocer la influencia del clima organizacional en el desempeno
del personal administrativo. Se aplico a 312 colaboradores. Se encontré 0,914
alto nivel de significancia y confiabilidad segun la escala Alfa de Cronbach al
validar el instrumento; respecto al Rho de Spearman dio como resultado 0.234,
indicando nivel significativo bajo de correlacion. Se concluye mejor desempenio,

mejor clima organizacional.

Por otro lado, Rojas (2019), concuerda en su investigacién correlacional
transversal, cuantitativo, en 234 colaboradores en un hospital de Pasco, con la
finalidad de establecer la asociacion entre clima organizacional y desempefio
laboral, y haciendo uso de una escala de clima organizacional y utilizando el
coeficiente de r de Pearson. Encontraron un 83,3 % de trabajadores manifiestan

que el clima organizacional esta por mejorar, el 49,1% de trabajadores

30



presentaron desempefio laboral promedio. Se concluye que el clima

organizacional se relaciona con el desempefio laboral en el personal de salud.

Por su parte Fernandez et al. (2017), haciendo uso de encuestas para medir el
clima organizacional y la satisfaccion del usuario externo respecto la atencion
brindada por el medico en servicios de hospitalizacion del Instituto Nacional
Salud del Nifio (INSN). Se obtuvo respecto al clima organizacional que un 76,3%,
considera como mejorable; y la satisfaccion global del usuario externo fue de
64,4%. Respecto a las dimensiones del clima organizacional: identidad,
comunicacion organizacional y estructura obtuvieron calificativos de saludable y
la dimension remuneracion obtuvo el calificativo de no saludable. La dimension
mejor vista fue: que durante su estadia en el hospital recibi6 la visita del médico
todos los dias y la que tuvo mas inconvenientes fue respecto al tramite para salir
de alta. Se concluye que el un 76,3% de calificacion para el clima organizacional

y para la satisfaccion general del usuario externo fue de 64,4% en el INSN.

El clima organizacional en los establecimientos de salud se percibe tenso, aun
mas con la llegada del COVID-19, donde ha tenido que tomar medidas para
evitar el contagio, obligando al personal de salud a desarrollar trabajos a través
de las plataformas de teleatiendo como una manera mas adecuada para
sobrellevar esta pandemia. El desarrollo de trabajos a través de las plataformas
ha creado cierto caos debido a que ha sido poco utilizado, donde no hay
interaccidn presencial con los pacientes, destacando algunos efectos en la salud
mental de los profesionales y afectando la percepcion frente a las instituciones.
También se ha observado a trabajadores poco motivados, debido al contrato de
personal con sueldos exorbitantes en relacidon a lo de ellos, pero con los
incentivos de las horas complementarias se ha ido mejorando esta problematica.
Conocedores de que un buen clima organizacional tiene efectos positivos en el
logro de metas y objetivos, asi como en la motivacion y satisfaccion del personal,
en la imagen de la institucion, en la satisfaccion de los usuarios, en el
compromiso que asumen los trabajadores y la calidad de vida laboral, se seguira
trabajando para mejorar esta problematica y conocer en donde se encuentra el

nudo critico.
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Al correlacionar las dimensiones de relaciones interpersonales en la tabla 3 con
el clima organizacional se obtuvo que existe correlacion directa y significativa
entre las dimensiones de relaciones interpersonales y el clima organizacional en
el centro de salud mental comunitario decidete a ser feliz para la dimensién
comunicacion (0,532), empatia (0,537), y compafierismo (0,723) existe relacion
significativa alta, mientras que para las dimensiones carisma (0,215) y manejo

de emociones (0,265) existe relacion significativa, pero es baja.

Para Martinez, Molina y Parada (2019), fue aprobado en un estudio cuantitativo,
descriptivo, transversal, cuyo objetivo fue investigar cuatro dimensiones
(liderazgo, motivacion, reciprocidad y participacion) del entorno normativo en un
centro de salud de agudos. Uno en México, el estudio se realizé en plantilla
completa. El centro tiene un entorno regulatorio insatisfactorio; Liderazgo (p =
0,032) y reciprocidad (p = 0,032), hay una marcada diferencia. Concluy6 que el
ambiente organizacional del centro representa un grado de desempefio

insatisfactorio y afecta el desempefio.

Para Loaiza, et al (2017), coincide en su estudio cuantitativo, correlacional, en
114 colaboradores administrativos y asistenciales, con la finalidad de calificar el
clima organizacional contemplado por los colaboradores en un hospital de baja
complejidad en Colombia teniendo en cuenta doce dimensiones. Encontraron
69,81 como promedio general, cuya calificacion es de 3,89 considerandola como
nivel medio. La relacién fue altamente positiva entre las dos variables y de las
relaciones interpersonales respecto a la coordinacion externa. Se concluye que
una interaccion amigable, es importante, en una organizacién porque esta
basada en el respeto y es efectiva al momento de poner en practica con los
companeros de trabajo de igual manera el liderazgo participativo también es

importante en la percepcion del clima organizacional.

Por otro lado, Navarro (2019), por casualidad en su estudio, con el objetivo de
analizar si las relaciones interpersonales estaban relacionadas con el
desempenio laboral en el personal hospitalario de Sullana, una muestra de 50
empleados. Los resultados segun Rho muestran una asociacion moderada entre

las dos variables rho = .487** y P = .006. Asimismo, se encontrd una correlacion
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moderada entre las relaciones interpersonales con aspectos de calidad (trabajo,
disciplina) y una correlacion significativamente débil entre aspectos de grupos de
trabajo y responsabilidades. Conclusion que existe correlacion entre las

variables estudiadas.

Para Grande (2021), coinciden con lo reportado en su trabajo, que busca vincular
las relaciones interpersonales con el desempefo laboral y el compromiso de
superaciéon. Mejorar la Red de Salud de Lambayeque, que cuenta con 15
colaboradores. Se encontro que el 60% cree que las relaciones interpersonales
son adecuadas en sus aspectos, destacando cdémo se estructura la
comunicacién con un 53,3% diciendo que es adecuada. Manejo de conflictos y
trabajo en equipo 60%, en cuanto a compromiso con el desempefo y mejora,
73.3% calific6 como promedio. Se concluyé que hubo una asociacién directa
moderada entre las relaciones interpersonales y los compromisos con el
desempefio y la mejora (P = 0,595; R 2 = 0,595).

Por otro lado, Ledn (2017), concuerda con lo reportado en su estudio que tuvo la
necesidad de hallar qué relacion existe entre el clima organizacional y el estrés
laboral en diversas entidades publicas, en 54 colaboradores, El resultado fue de
0.834 para clima organizacional y 0,901 para estrés laboral. Se concluye relacién
positiva débil indicando que los valores de una pudieran interferir en el

comportamiento de la otra.

Asimismo, Chanduvi (2020), difiere con lo reportado toda vez que, en su estudio,
en 46 colaboradores, con el propésito de identificar la concordancia entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en el recurso humano de un centro de
salud en Piura. El resultado mostré que no existe asociacion significativa entre
las variables con rho=.889 y P=.021, al correlacionar las relaciones
interpersonales con las dimensiones del desempefio laboral si encuentra que
hay asociacion significativa (productividad laboral, eficacia y eficiencia labora).
En conclusion, no hay relacion entre las variables en estudio, las dimensiones
de las relaciones interpersonales, como empatia, comunicacién, carisma,
compafierismo, y manejo de emociones son caracteristicas fundamentales, para

un adecuado clima organizacional. De esta manera, se vera reflejado en la
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calidad de atencion que se proyecta a la comunidad. Los profesionales ya no se
comunican, no son empaticos con sus compafneros, hay egoismo, cada cual
trabaja en torno a su conveniencia, irrespetando los acuerdos, normas, no
cumpliendo con sus actividades y funciones como profesional. Creando estrés,

incomodidad, desagrado, respecto al clima.
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VI. CONCLUSIONES
Primero: El 70% de trabajadores del centro de salud mental comunitario

decidete a ser feliz, refirieron que las relaciones interpersonales tienen un

nivel alto, el 24% presento nivel moderado y 6% fue bajo respectivamente.

Segundo: El 42% del personal que labora en el centro de salud mental

comunitario decidete a ser feliz, considero al clima organizacional como

alto, asi mismo un 46% presento nivel moderado y 12% fue bajo.

Tercero: Existe correlacion directa y significativa entre las dimensiones de

relaciones interpersonales y el clima organizacional en el centro de salud

mental comunitario decidete a ser feliz.

Cuarto: Existe relacion entre las relaciones interpersonales y el clima

organizacional en el personal de salud del centro de salud mental

comunitario decidete a ser feliz.
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VIl. RECOMENDACIONES

PRIMERO: En relacion al clima organizacional, se sugiere la creacion de
instrumentos para medir, como el trabajador percibe el clima

organizacional en su centro de trabajo y debe aplicarse cada cierto tiempo
para de esta manera tener un diagnostico de la situacion y crear las

mejores  estrategias a fin de resolver este problema.

SEGUNDO: Deberia de existir espacios, donde el trabajador sin miedo a

represalias exprese lo que siente y piensa.

TERCERO: Se sugiere al centro de salud mental decidete a ser feliz, tener un

buzén de sugerencias y reclamos por el personal que labora ya que

permita expresar sus inquietudes, a fin de ser analizadas y resueltas.

CUARTO: Impulsar estrategias motivacionales, para mejorar las relaciones

interpersonales entre comparieros de trabajo.

QUINTO: Se recomienda al jefe del establecimiento, poner en practica todo

respecto a s liderazgo transformacional.

SEXTO: Se recomienda a jefatura trabajar aplicando estimulos motivacionales,

respecto a horarios, reconocimiento, felicitaciones por los logros

obtenidos.
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ANEXOS

ANEXO 1. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

aspectos
graduales: el
escuchar, la

manera de

comunicarse de
modo

efectivo, una

expresion

asistencial que

laboraen el
Centro de
salud mental
comunitario

Decidete aser feliz,

Nasca

Empatia

Capacidad de
poder ponerseen
el lugar de tu
compaiiero de

trabajo.

Variables  de Definicién Definicién Dimension Indicadores Escala de
estudio conceptual operacional medicion
Relaciones Es una La facilidadde Comunicacion Tipo de Ordinal
interpersonales reciproca poder comunicacion

interaccién entre | entablar una gue existen enel

mas de dos| relacion con Puesto.

individuos. el

Involucrando personal
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auténtica vy

Carisma

Expresiones

solucion de faciales.
problemas.
Alvarado.S. Compainierismo Trabajo en equipo.
2018.
Manejo de Sobrellevar
emociones diversas
situaciones
Clima Percepcion  que | La percepcion | Motivacion Logra ser Ordinal
Organizacional el compartida por numero de
empleado tiene el reacciones
de personal de salud y actitudes
la que propias de las

satisfaccion de
sus

necesidades

sociales y del buen

sentimiento por la

labora en el Centro

de salud
mental comunitario
decidete a ser

feliz,

personas,
manifestandose al
hacerse
presente algunos
estimulos  del

entorno.
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labor. Moreno. S.
Et al. 2018.

con la
vivencia diaria en

la Institucion.

Identidad

Innovacioén

Tener emocion de
pertenecer a una
institucion, donde
se siente muy
valioso e
importante en su
determinado grupo

de trabajo.

Envuelve una
voluntad de
experimentar en
una

empresa
sucesos nuevos
y de
cambiar la
manera de

efectuarlas.
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Liderazgo

Recompensa

Dominio ejercido

por algunos
individuos. Los
jefes en

especial sobre la
conducta de
algunos y

conseguir efectos.

Viene a ser la
manera que la
empresa usa mas
que el castigo el

premio.
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ANEXO 2. MATRIZ DE CONSISTENCIA

Centro de Salud

PROBLEMA HIPOTESIS OBJETIVOS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES
Existe asociacion | Existe asociacion | PRINCIPA LES: Relaciones Comunicacion Encuesta
entre las | entre  relaciones | Determinar la | interpersonales.
relaciones interpersonales asociacion  entre Empatia Encuesta
interpersonales y clima | las relaciones
y el | organizacional en | interpersonales y Carisma Encuesta
clima organizaci | el personal del | el clima organizaci
onal en elpersonal | Centro de | onal en el personal Comparierismo Encuesta
del Centro de Salud del Centro de
Salud Mental Decidete a | Salud Mental Manejo de Encuesta
Mental Decidete a | ser feliz. Decidete a ser emociones
ser feliz. Nasca, | Nasca,202 2 feliz.
2022 ESPECIFI COS: Clima organizaci
1. onal Motivacion Encuesta
Identificar el nivel
de las relaciones Identidad Encuesta
interpersonales en
el personal del Innovacion Encuesta
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Mental Decidete a

ser feliz.

2.

Identificar el nivel

del clima

organizacional en

el personal del

Centro de Salud

Mental Decidete a

ser

feliz.

3.

Establecer la

Asociacionentre

relaciones

interpersonales
y el

clima

organizacional

Liderazgo

Recompensa

Encuesta

Encuesta
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ANEXO.3 UNIDAD DE ANALISIS
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41 5 3 8 3 3 6
42 4 3 7 3 3 6
43 4 3 7 4 2 6
44 3 4 7 3 4 7
45 4 4 8 4 3 7
46 3 3 6 4 2 6
47 3 3 6 4 2 6
48 3 4 7 4 3 7
49 5 5 10 5 5 10
50 2 5 7 3 3 6
6.46 6.18
1.9816505 1.7105912
2 6
a=X-0.75(S)
GESTION ADMINISTRATIVA
a= 31.01
b= 39.95

a= 4.97376211
b= 7.94623789
a= 4.89705656
b= 7.46294344
a= 6.42943656
b= 9.05056344
a= 6.04153159
b= 8.43846841
a= 6.78846429
b= 8.93153571

W ALTO ®WMEDIO ®EAIOD
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MAN

COMPANERISMO

total

10

10

CARISMA

TOTAL

10

10

10

10

10

10
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4 5 9 5 3 8 5
3 4 7 4 3 7 3
4 4 8 4 4 8 4
4 5 9 5 3 8 5
4 5 9 5 3 8 5
5 4 9 4 3 7 4
5 5 10 5 5 10 5
3 4 7 2 2 4 5
7.74 7.24
1.74741792 1.59795788
%
Alto Mayor o igual a 35 ALTO 35 70.0
. MEDIO 12 24.0
Medio Entre 25y 35
BAJO 3 6.0
TOTAL 50 100
Bajo
Menor que 25 Escala de Estanones
Alto Mayor o igual a 7
Medio Entre 4 A7
Bajo Menor que 4
Alto Mayor o igual a 7
Medio Entre 4 A7
Bajo Menor que 4
Alto Mayor o igual a 9
Medio Entre6Y 9
Bajo Menor que 6
Alto Mayor o igual a 9
Medio Entre6Y 9
Bajo Menor que 6
Alto Mayor o igual a 9
Medio Entre6Y 9
Bajo Menor que 6
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MANEJO DE EMOCIONES

10 TOTAL TOTAL NIVEL
2 6 27 MEDIO
4 7 33 MEDIO
5 9 39 ALTO
2 7 37 ALTO
4 7 35 ALTO
4 8 39 ALTO
2 7 36 ALTO
3 7 37 ALTO
5 10 50 ALTO
5 10 34 MEDIO
5 9 36 ALTO
3 6 41 ALTO
5 10 23 BAJO
3 7 28 MEDIO
5 10 39 ALTO
3 6 35 ALTO
3 6 29 MEDIO
5 9 43 ALTO
4 9 39 ALTO
4 8 37 ALTO
5 8 35 ALTO
2 7 36 ALTO
3 7 37 ALTO
5 10 50 ALTO
5 10 34 MEDIO
5 9 36 ALTO
3 6 41 ALTO
5 10 23 BAJO
3 7 28 MEDIO
2 7 37 ALTO
4 7 35 ALTO
5 10 23 BAJO
3 7 28 MEDIO
5 10 39 ALTO
3 6 35 ALTO
3 6 29 MEDIO
4 8 37 ALTO
5 8 35 ALTO
2 7 36 ALTO
2 6 27 MEDIO
4 7 33 MEDIO
5 9 39 ALTO
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Fiabilidad

5

TOTAL

10

10

o
(1]
2lao
w
of8(E(2
w)
dEum

e g.l

E|S|o]Q

ol@l=|®

NEIR M

1
elelelelelelel8] |3 |2|2
I_I_I_I.I__U_UF_ %
AAAAAAAM (=)

0
Nunlojlvo|lo|IN|o|s | |Q|o|o
oo |vn|in|n|o|—|wn

o0

]
I
oS
ol|lo
77877711”9
I
<
(o
NI N[ N[O |

Elementos tangibles

4

3

TOTAL

10

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22

59



Nl S| N Al NNl Ao on|on] o]l N Al S| N o | NN N[O on
Nl ] Al Al ol o] Al Al | on|on] || on| Al ] S| ] || | | 8]0
o o S| =
nl gl NVl N N w|lo|a|N|ow|la|N|N[wv] Q] |
67_
NN Al D] || Al D] | O | DN n|on| S| | D] | D] D] D] N] O] N
NN | I N Al N <IN Al ]| ] S| |l NN S ]S |l Nl S]] n]
) S =
71_399643864895753887388337m34n2.
o
|| Al ]| Al N A | Al N O] ] O Al ] S| | Al ]| S| A A ] 0| —H
Nnln|lN| | || N|N|onlb] N on] o] NN g gl ]l o] ]l Nl o] n]
NI OI N RO A NN DO N OO ||| D] O] N] O] O] O
N|N|N|IN|ININ|IN|OOHO O OO OO O O || | ||| 0

X—0.75(S)

a:

Alto Mayor o igual a 35
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26.10 Medio Entre 25 y 35

38.58 Bajo Menor que 25

Escala de Estanones

Elementos Tangibles Alto Mayor o igual a8
a= 4.6851457 Medio Entre4A8

= 8.1548543 Bajo Menor que 4
Fiabilidad Alto Mayoroigual a8
a= 5.3550822 Medio Entre4A8

= 8.5249178 Bajo Menor que 4
Capacidad de respuesta Alto  Mayoroiguala?
a= 4.3567646 Medio Entre4Y7
b= 7.6832354 Bajo Menor que 4
Seguridad Alto Mayoroiguala?
a= 6.995927 Medio Entre4Y7
b= 9.284073 Bajo Menor que 4
Enpatia Ato Mayoroiguala7

= 2.9785761 Medio Entred4Y7

b= 6.6614239 Bajo Menor que 4



Capacidad de respuesta

TOTAL NIVEL
TOTAL 7 8 TOTAL 9 10 total

2 5 4 9 3 5 8 32 MEDIO
8 4 4 8 4 4 8 40 ALTO
8 4 4 8 3 4 7 39 ALTO
5 5 4 9 1 1 2 26 MEDIO
6 4 4 8 2 2 4 34 MEDIO
8 4 4 8 3 4 7 40 ALTO
5 5 4 9 1 1 2 26 MEDIO
4 4 4 8 2 2 4 28 MEDIO
10 5 5 10 5 5 10 50 ALTO
6 3 3 6 1 2 3 22 BAJO
7 3 4 7 3 3 6 38 ALTO
8 4 5 9 1 2 3 38 ALTO
3 5 5 10 2 3 5 29 MEDIO
2 3 1 4 1 1 2 14 BAJO
7 4 4 8 3 3 6 38 ALTO
6 3 4 7 4 3 7 36 ALTO
6 4 4 8 2 3 5 31 MEDIO
10 5 4 9 4 4 8 44 ALTO
8 5 5 10 1 2 3 36 ALTO
7 4 3 7 2 4 6 35 ALTO
8 5 5 10 1 1 2 32 MEDIO
5 5 4 9 1 1 2 26 MEDIO
4 4 4 8 2 2 4 28 MEDIO
10 5 5 10 5 5 10 50 ALTO
6 3 3 6 1 2 3 22 BAJO
7 3 4 7 3 3 6 38 ALTO
8 4 5 9 1 2 3 38 ALTO
3 5 5 10 2 3 5 29 MEDIO
2 3 1 4 1 1 2 14 BAJO
5 5 4 9 1 1 2 26 MEDIO
6 4 4 8 2 2 4 34 MEDIO
3 5 5 10 2 3 5 29 MEDIO
2 3 1 4 1 1 2 14 BAJO
7 4 4 8 3 3 6 38 ALTO
6 3 4 7 4 3 7 36 ALTO
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6 4 4 8 2 3 5 31 MEDIO
7 4 3 7 2 4 6 35 ALTO
8 5 5 10 1 1 2 32 MEDIO
5 5 4 9 1 1 2 26 MEDIO
2 5 4 9 3 5 8 32 MEDIO
8 4 4 8 4 4 8 40 ALTO
8 4 4 8 3 4 7 39 ALTO
5 5 4 9 1 1 2 26 MEDIO
6 4 4 8 2 2 4 34 MEDIO
8 4 4 8 3 4 7 40 ALTO
5 5 4 9 1 1 2 26 MEDIO
5 5 4 9 1 1 2 26 MEDIO
4 4 4 8 2 2 4 28 MEDIO
10 5 5 10 5 5 10 50 ALTO
6 3 3 6 1 2 3 22 BAJO
6.02 8.14 4.82 32.34
2.2 1.5 2.5 8.32 |Desv
20 N
183
NIVELES %

ALTO 21 42.0

MEDIO 23 46.0

BAJO 6 12.0

TOTAL 50 100
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COEFICIENTE V DE AIKEN
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ANEXO 4. INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

RELACIONES
INTERPERSONALES Y
CLIMA ORGANIZACIONAL

INDICACIONES: Se solicita responder con la
mayor sinceridad marcando la alternativa que
mejor le represente, la informaciéon que usted
proporcione es de vital importancia para esta
investigacion, por eso reciba mi
agradecimiento de antemano por la atencion a
la presente y la entrega de la encuesta para
poder conocer los resultados a la brevedad a
fin de realizar una mejora.

@ llopezque@ucvvirtual.edu.pe
(no compartidos) Cambiar de cuenta

S

*Obligatorio

Profesion / Ocupacion *

Tu respuesta



Edad *

Tu respuesta

VARIABLE RELACIONES
INTERPERSONALES

COMUNICACION

1.- ;Considera que hay una comunicacion
de manera asertiva con los jefes
encargados al momento de solucionar
algun problema? *

Nunca O O O O O Siempre
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2.- ; Tiene una buena comunicacion con
todo el personal con el que labora al
momento expresar alguna queja o
incomodidad? *

Nunca O O O O O Siempre

EMPATIA

3.- ¢ Ante un problema mis colegas se

ponen en mi lugar e intentan comprender

como me siento? *

Nunca O O O O O Siempre
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4.- ;Si alguien se equivoca en algo, los
demas trabajadores lo apoyan para que
no vuelva a suceder? *

Nunca O O O O O Siempre

CARISMA

5.- ;Fortalece una convivencia basada en
la autodisciplina? *

Nunca O O O O O Siempre
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6.- (Transmites lo positivo con sus gestos
y actitudes en tu centro laboral? *

1 2 3 4 5

Nunca O O O O O Siempre

COMPANERISMO

7.- ¢ Ud. Propicia el aprendizaje
colaborativo y cooperativo? *

1 2 3 4 o

Nunca O O O O O Siempre

8.- ; Existe una buena interrelacion entre
companeros en su centro de labores? *

1 2 3 4 5

Nunca O O O O O Siempre
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MANEJO DE LAS EMOCIONES

9.- ; Siente la capacidad de trabajar con
eficiencia bajo presion de tiempo? *

1 2 3 4 5

Nunca O O O O O Siempre

10.- ¢ Si algo me molesta lo digo, lo
expreso y no me limito? *

1 2 3 4 5

Nunca O O O O O Siempre

VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

MOTIVACION
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1.- ;Cree usted que se hace uso de los
medios materiales adecuados para hacer
sentir la comodidad en el personal que
labora en el centro? *

Muy malo O O O O O Muy bueno

2.- ;En su centro de labores tienen en
cuenta dias festivos como, onomastico,
dia de la madre, dia del trabajador,
feriados, etc. ? *

Muy malo O O O O O Muy bueno

IDENTIDAD
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3.- ;Me siento identificado con
Institucion, sintiendome valioso e
importante? *

Muy malo O O O O O Muy bueno

4.- ; El Centro hace participar a todos
por igual en las actividades a realizarse? *

Muy malo O O O O O Muy bueno

INNOVACION

5.- ; Se tiene libertad para dar opiniones
libremente, propagando una buena
congenealidad entre companeros? *

Muy malo O O O O O Muy bueno
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6.- ;La institucion esta abierto a nuevos
cambios, si ven una propuesta
interesante la toman en cuenta? *

1T 2 3 4 5

Muy malo O O O O O Muy bueno

LIDERAZGO

7.- ;Asume el compromiso a fin de
cumplir oportuna y adecuadamente con
las funciones encomendadas? *

1 2 3 4 5

Muy malo O O O O O Muy bueno

8.- ; Se tiene la capacidad para elaborar
los informes de evaluacion senalando
logros dificultades y propuestas para el
mejoramiento? *

1T 2 3 4 5

4
n Muy malo O O O O O Muy bueno
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RECOMPENSA

9.- ¢ Se dan incentivos al personal que
labora en la Institucion en resultado al
cumplimiento o superacion de las metas?

*

1 2 3 4 5

Muy malo O O O O O Muy bueno

10.- ;Existe la oportunidad de tener un
ascenso laboral, o reconocimiento en
compensacion al buen desarrollo de sus
funciones, dias libres, facilidad para
poder estudiar, etc? *

1 2 3 4 5

Muy malo O O O O O Muy bueno

Enviar Borrar formulario

Nunca envies contrasenas a través de Formularios de Gr~—le.

Este formulario se cred en Universidad Cesar Valle, /
n Notificar uso inadecuado —

LINK DEL CUESTIONARIO EN LINEA
https://forms.gle/emspPZ3uNtUutStV9



https://forms.gle/emspPZ3uNtUutStV9

ANEXO 5. VALIDEZ DE LOS INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE
DATOS
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ANEXO 6. AUTORIZACION Y APLICACION DEL INSTRUMENTO
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