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Resumen 

Tuvo como objetivo determinar la relación entre las relaciones interpersonales y la 

motivación laboral del personal de salud en un hospital de EsSalud en Chiclayo. 

Fue de tipo cuantitativa básica, no experimental, corte transversal- correlacional, la 

muestra fue censal constituida por 100 enfermeras, se utilizó como instrumento dos 

cuestionarios previamente validados y confiables, para la variable motivación 

laboral el instrumento tuvo una confiabilidad de 0,714 y el instrumento que midió la 

variable relaciones interpersonales la confiabilidad fue de 0,875 ambos por Alfa de 

Cronbach. Entre los resultados que más destacaron muestra que existe relación 

significativa entre la motivación laboral y las dimensiones de las relaciones 

interpersonales; entre las características sociodemográficas, más de la mitad de la 

muestra (62.6%) tuvo la condición laboral CAS y solo un menor porcentaje (37.4%) 

fueron nombrados; la motivación laboral mostró en sus tres dimensiones niveles 

altos entre ellos la dimensión de logro (73.7%); las relaciones interpersonales, 

mostró en sus tres dimensiones puntajes de bueno entre ellas comunicación 

representado por el 76%. Se recomieda desarrollar estrategias para la buena 

motivación siendo importante la revisión de las políticas de los mismos 

establecimientos, establecer planes de mejora para lograr conocer y satisfacer sus 

expectativas, lograr mejores relaciones interpersonales. 

Palabras clave: Personal de salud, compromiso laboral, relaciones 

interpersonales. 
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Abstract 

Its objective was to determine the relationship between interpersonal relationships 

and work motivation of health personnel in an EsSalud hospital in Chiclayo. It was 

basic quantitative, non-experimental, cross-correlational, the sample was census 

made up of 100 nurses, two previously validated and reliable questionnaires were 

used as an instrument, for the work motivation variable the instrument had a 

reliability of 0.714 and the instrument that The variable interpersonal relations was 

measured, the reliability was 0.875, both by Cronbach's Alpha. Among the results 

that stood out the most, it shows that there is a significant relationship between work 

motivation and the dimensions of interpersonal relationships; Among the 

sociodemographic characteristics, more than half of the sample (62.6%) had the 

CAS employment status and only a smaller percentage (37.4%) were appointed; 

work motivation showed high levels in its three dimensions, including the dimension 

of achievement (73.7%); interpersonal relationships, showed good scores in its 

three dimensions, including communication represented by 76%. It is recommended 

to develop strategies for good motivation, it being important to review the policies of 

the establishments themselves, establish improvement plans to meet and meet their 

expectations, achieve better interpersonal relationships. 

Keywords: health personnel, work engagement, interpersonal relations  
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I. INTRODUCCIÓN  

Gestionar las condiciones laborales de los colaboradores es de interés en las 

agrupaciones actuales (Hertati, 2016); adicional a la remuneración contractual, es 

fundamental atender las necesidades de los colaboradores en materia de 

incentivos, reconocimiento, buen trabajo en equipo, adecuadas relaciones 

interpersonales (RI) y la motivación laboral (ML) (Fusch, 2015).   

Publicaciones en Nursing de Estados Unidos, reporta que 43 % del personal de 

enfermería se encuentra insatisfecha con la relación interpersonal con algunos 

miembros del equipo de salud; donde 68% dudan que sus compañeros de otros 

grupos profesionales comprendan sus responsabilidades (Khazei, 2020) así mismo 

casi el total de enfermeras considera que las relaciones entre sus compañeros de 

trabajo las hace sentir que son ignoradas (Monge, 2017) en España  a pesar que 

existen evidencias científicas en las cuales se reporta que los enfermeros valoran 

a los demás miembros del equipo de salud existe dificultades en el ámbito laboral, 

mostrando individualismo, personal con alta rotación, déficit de autonomía, poder 

ejercido de manera vertical (Maquin, 2015). 

 No cabe duda, que las RI y la ML son clave en la gestión de las instituciones 

(Manjarrrez et al., 2020)  referente a la motivación esta se relaciona con los 

sentimientos del amor que dirigen el comportamiento y las relaciones entre los 

colaboradores (García et al., 2016) La Organización Panamericana de la Salud 

(OPS) resalta que cuidar la motivación del personal de la salud es importante dado 

que actualmente el 40% disminuyó su desempeño laboral porque existe un exceso 

de trabajo, y bajó un 30% la motivación por el esfuerzo realizado (OPS, 2019). 

Existen investigaciones que precisan que la motivación laboral (ML) y relaciones 

interpersonales (RI) se encuentran enlazadas por una relación de dependencia 

(Hertati, 2015).  

Ante ello, la motivación representa el propósito básico para los gestores, porque 

pronostica el comportamiento del equipo y si las condiciones son favorables se 

lograrán las metas organizacionales (Peña  & Villón,  2017) . de otro lado; tampoco 

es simple convivir laboralmente con otras personas (Vera et al., 2017) dado que la 

crisis sanitaria trae consigo diversas relaciones interpersonales que son cada vez 

http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2218-36202020000100359#B4
http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2218-36202020000100359#B6


2  
 

más complejas (Majid, 2018) que si llegan a convertirse en malas, desfavorecen las 

actividades institucionales con ello el logro de los objetivos estratégicos (Szostek, 

2019).  

Al respecto (Marín y Palomino 2022) reportaron que 22% de personal de enfermería 

tuvo inadecuadas relaciones interpersonales, 30.1% regular y el 47% una buena 

RI. En el detalle de sus dimensiones se tuvo que el 6.5% reportó que la 

comunicación fue mala, 25.8% la comunicación fue regular, 67.7% evidenció una 

buena comunicación. Referente a la actitud 32.3% mala, 24.2% fue de nivel regular 

y 43.5% de nivel bueno; referente al trato el 29% malo, 40.3% mostró trato regular 

y 30.7% fue bueno. 

En el campo de la salud, en el ámbito hospitalario la ML y las RI se tornan 

fundamentales para lograr el adecuado cuidado de pacientes (Semren, 2017). A 

menudo el personal de salud reporta como inadecuada la RI que lleva con el jefe y 

compañeros (Smith, 2017) esto debido a una falta de organización en las tareas del 

equipo, asi como la manera de gestionarla (Muñoz, 2017) El tema es de interés 

para enfermería (Diaz-Silveira et al., 2017) dado que, a nivel organizacional, la 

gestión y motivación de los colaboradores (NHMRC, 2020), conduce al éxito (Peña 

& Villó, 2017). 

En Perú, Marín (2017) publicó resultados sobre los niveles de motivación laboral 

ligados a las relaciones interpersonales del personal de enfermería. En él, se 

mostró que casi la mitad (49.3%) del personal se encontraron moderadamente 

motivados. dentro de los factores que obtuvieron el mayor promedio se halló a las 

"Relaciones con el jefe" y también las "Relaciones con los compañeros laborales". 

Así mismo los de menor promedio fueron: el prestigio y las directrices 

organizacionales. Respecto a los factores motivacionales, los trabajadores 

resultaron medianamente motivados (57.4%). A nivel nacional el 20% del personal 

médico no sentía entusiasmo ni motivación (Marín & Plascencia 2017).   

La pregunta fue: ¿Cuál es la relación que existe entre las relaciones interpersonales 

y la motivación laboral del personal de salud en un hospital de EsSalud en Chiclayo, 

2022? La hipótesis fue: Las RI se relacionan con la ML del personal de salud en un 
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hospital de EsSalud en Chiclayo, 2022. La justificación práctica para quienes 

realizan la gestión en el campo de la salud es un asunto de interés, porque 

contribuye a desarrollar estrategias para mantener motivados a los miembros de su 

equipo, a fin que se logren niveles altos de productividad, y se contribuyan a la 

misión de su organización.  

El aporte teorico radica en resultados que aporten a conocer en que medida se 

encuentran ambas variables y asi fortalecer la línea de investigación que oriente 

hacia toma de decisiones bajo datos reales que en largo o mediano plazo 

evidencien un incremento en el desempeño laboral dado que si se mantiene por 

bajos niveles o carencia se perjudicaría el desempeño. El aporte metodológico, se 

orienta a realizar otros estudios en la misma línea de investigación.  

El objetivo general fue determinar la relación entre las RI y la ML del personal de 

salud en un hospital de EsSalud en Chiclayo, 2022. Los objetivos específicos 

fueron: caracterizar al personal de salud en un hospital de EsSalud en Chiclayo, 

2022; medir las dimensiones de la ML del personal de salud en un hospital de 

EsSalud en Chiclayo, 2022; medir las dimensiones de las RI del personal de salud 

en un hospital de EsSalud en Chiclayo, 2022; identificar la distribución de la ML y 

las RI del personal de salud en un hospital de EsSalud en Chiclayo, 2022; identificar 

la relación entre la ML y las dimensiones de las RI del personal de salud en un 

hospital de EsSalud en Chiclayo, 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO 

Para un mejor conocimiento de las variables en estudio se ha realizado la búsqueda 

del estado de la cuestión en bases de datos que se describen a continuación: 

En Sudafrica Adanu (2017) en su estudio referente a la influencia de la motivacion 

en la satisfacción del personal de enfermería. Tuvo como objetivo determinar los 

principales factores motivacionales de las enfermeras, apoyado sobre los 

conocimientos que ellas manejan acerca de la motivación. La investigación contó 

con la participación de 85 enfermeras y se emplearon cuestionarios auto 

administrados. El procesamiento de los datos se realizó mediante el paquete 

estadístico y Microsoft Excel 2010. El estudio halló que los factores asociados a la 

motivación tienen un nivel de influencia alta en la satisfacción laboral, sobretodo el 

salario, principal punto interés. Tal es el caso del 74% de las enfermeras satisfechas 

con su trabajo al considerar tener salarios suficientes para solventar sus 

necesidades básicas. Se concluye al dinero como factor de higiene tal como 

Herzberg lo menciona en su teoría. 

En Austria, Semren., (2017) en su estudio relación entre la motivación y las RI para 

la motivación. Cuyo objetivo fue realizar la importancia de la comunicación dentro 

de las organizaciones y el mundo corporativo, postulaba que el dominio de una 

comunicación adecuada y efectiva es importante para los colaboradores de una 

empresa. El estudio describe a la comunicación como factor fundamental al incidir 

directamente en la motiviación del personal de forma intrínseca y extrínseca. Utilizó 

un cuestionario en 111 personas y concluyó que la comunicación informal horizontal 

es estadísticamente relevante con la motivación del trabajador. 

En Ecuador, Manjarrez., (2020) realizaron el estudio referente a motivación dentro 

del desempeño laboral con el propósito de diagnosticar en que medida la 

motivación está presente en el desempeño laboral de los colaboradores. Fue 

cuantitativo, descriptivo, se usó entrevistas y también cuestionarios. Los resultados 

observados son factores de motivación comunes, así como la influencia en el 

desempeño laboral y la competitividad. El 37% de los colaboradores algunas veces 

recepcionan algún tipo de estimulación moral, 34% reportaron que casi siempre 

estan estimulados, escasamente el 29% están siempre estimulados, 47% casi 
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siempre refieren que se aplican políticas salariales, 34% algunas veces, sin 

embargo, la gran mayoría no tiene estímulos, afectando inclusive las relaciones 

entre ellos. 

En Ecuador, Bohórquez et al., (2020) investigaron la motivación como elemento 

clave en una organización. Tuvo como objetivo medir la motivación junto al 

desempeño laboral. Fue un estudio probabilístico, enfoque mixto, descriptivo. Entre 

los resultados el 25% de trabajadores estuvieron insatisfechos referente a las 

necesidades de tipo fisiológicas, 35% estuvieron insatisfechos según la necesidad 

del poder, 35% estuvieron insatisfechos con respecto a la equidad organizacional; 

finalmente se realizaron las recomendaciones sobre la motivación a fin que se logre 

mejorarla, para crear un medio con adecuadas relaciones que faciliten el 

desempeño laboral de los colaboradores, logrando un desarrollo personal y tambien 

organizacional. 

En Argentina, Moreno et al., (2018) investiga las relaciones interpersonales entre 

los trabajadores de una institución del estado. Tuvo como objetivo medir la 

incidencia de las relaciones interpersonales dentro del clima laboral de una 

institución del Estado con el objetivo de realizar una propuesta que le permita 

contribuir en la mejorar del desempeño de los miembros de su equipo. Los 

resultados estuvieron en función a las relaciones interpersonales, la cultura 

organizacional, comunicación, disponibilidad del recurso físico y del conocimiento, 

la autonomía y tambien la toma de decisiones, además de la motivación. Fue una 

investigación transversal, cualitativa y cuantitativa participaron 62 personas, siendo 

la comunicación el resultado que mayormente se correlaciona con otras 

dimensiones. Se concluye que mantener adecuadas relaciones interpersonales 

incrementa la productividad en la institución. 

En Argentina, Barceló., (2018) investigó acerca de los determinantes que 

condicionan la motivación laboral. Tuvo como proposito medir la motivación de los 

colaboradores de una empresa. La metodología fue transversal, cuantitativa, no 

experimental. Participaron 65 personas de manera voluntaria, se uso un 

cuestionario con validez y confiabilidda. Los resultados demostraron que hay mayor 

motivación si en los distintos niveles se encuentran mejor comunicados con sus 
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jefes asi mismo en la medidad que sus objetivos sean valorados y reconocidos en 

el entorno del equipo de trabajo. 

En Perú-Huánuco, García.,  (2018) investigó referente a la motivación laboral dentro 

del equipo de enfermeras en la naval. Fue descriptivo, correlacional-transversal, no 

experimental, fueron 45 enfermeras que fueron parte de la investigación. Usaron el 

Servqual adaptado. Llegaron a los resultados que existe relación entre la 

motivación laboral, desempeño laboral y las relaciones interpersonales. La variable 

última resulta significativa porque existe correlación con el desempeño laboral; 

concluyendo que mejor comunicación y relaciones interpersonales con los gerentes 

se refleja en mejor trabajo durante la atención de enfermería.  

En Perú-Lima, Monge., (2017) realizó una investigación acerca de las relaciones 

interpersonales en el equipo de enfermería. Fue cuantitativa, descriptiva- 

correlacional y transversal. La población fue de 45 licenciadas de enfermería 

quienes participaron de manera voluntaria tras firmar el consentimiento informado. 

Se concluyó que existe relación entre relaciones interpersonales y desempeño 

laboral. El 55.6 % mantiene muy buenas relaciones interpersonales, relacionado al 

compañerismo y afinidad entre compañeras de trabajo.  

En Perú-Lima, Retamozo., (2018) investigó la motivación en enfermeras en un 

hospital del estado. Fue básica, cuantitativa, no experimental, correlacional, 

transversal, fueron 170 las enfermeras que participaron de manera voluntaria. 

Usaron un cuestionario. El estudio reveló que existe una relación significativamente 

baja, directamente proporcional con la motivación y la variable desempeño laboral.  

En Perú, Villachica-Huaraz., (2018) investigó las relaciones interpersonales del 

colectivo de enfermeras dentro de un hospital. La metodología estuvo orientada por 

el paradigma cuantitativo, correlacional, no experimental, transversal. Fueron 

noventa y tres enfermeras, quienes participaron de la investigación de forma 

voluntaria. Se empleó la encuesta para recoger los datos. Los resultados revelaron 

que las relaciones interpersonales y satisfacción laboral del colectivo de enfermería 

es valorado, siendo medianamente favorables, pero al final la satisfación total es 
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general. Las relaciones interpersonales y la motivación tuvieron una alta relación 

referida al reconocimiento que se les asigna a las enfermeras en su labor. 

En Perú-Lima, Muñoz., (2017) investigó las relaciones interpersonales de 

enfermeras. Fue cuantitativa, diseño no experimental, corte transversal-

correlacional. Fueron 68 enfermeras las que participaron libremente de la 

investigación. Los resultados reportaron que existe relación estadísticamente fuerte 

entre relaciones interpersonales y desempeño laboral, por ello se recomienda que 

si se desea incrementar el desempeño laboral del personal de enfermería se deben 

realizar estrategias que contribuyan a mejorar las relaciones interpersonales entre 

las enfermeras que se encuentran escritas al departamento de enfermería.  

En Perú-Chiclayo; Otero., (2021) Investigó que para medir las RI y su impacto en 

la motivación para el desempeño laboral. Fue una investigación cuantitativa y 

descriptiva. Entre los hallazgos más destacados se encontraron que existe una 

correlación entre la variable relaciones interpersonales con la variable motivación 

para el desempeño laboral (Sig. Bilateral debajo del 0.01): Al medir las RI “existen 

indicadores de RI como la inclusión, afecto, control. Referente a las RI lo referido al 

trabajo en equipo y la estructura de la organización estan asociados al desempeño 

en el trabajo.” 

Para una mejor comprensión de las variables que se estudian, se ha revisado 

autores y teorías para un mayor conocimiento, los cuales se detallan a 

continuación: 

La gestión de las personas, constituye un reto estratégico organizacional; este 

modelo de gestión, pone interés en la flexibilidad del sistema, motivación intrínseca 

de sus trabajadores mantiendolos satisfechos (Silveira et al., 2017). 

Herzberg fue quien primero postuló su teoría “Dos factores” que aborda la 

satisfacción en el trabajo. Se abordan 2 factores: los de higiene y factores de la 

motivación. Los primeros son aquellas condiciones físicas dentro del trabajo, 

adecuado salario, atractivos beneficios y la seguridad; los segundos, que fomentan 

la motivación se denominan factores motivacionales y están centrados en la auto-
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realización del trabajador. Añadido a esto, el trabajador presenta la voluntad de 

trabajar productivamente (Regis, 2015). 

El factor higiene, es una pieza indispensable para mantener contentos a los 

colaboradores; muy aparte del factor de motivación, por ello cuando “higiene” no 

está presente, se produce la mayor insatisfacción en el equipo de trabajo. (Silveira 

et al., 2017). 

Aristóteles usando la observación concluyó que las conductas humanas se 

relacionan con los sentimientos del amor, y este en consecuencia conduce el 

comportamiento (García & Ortiz 2016). Por ello, se entiende que es posible guiar el 

proceder de los colaboradores hasta la eficiencia del desempeño en sus funciones, 

cumplimiento de metas y los objetivos organizacionales (Jiménez, 2016). 

Los gerentes en las organizaciones de salud desarrollan estrategias a fin de motivar 

a sus trabajadores para que logren altos niveles de desempeño que contribuyan a 

la misión de la organización (Tanner, 2015).Tienen claro que el desempeño es 

dependiente de la capacidad individual de cada colaborador, su entorno y la 

motivación (Sant & Laily , 2020).  

En este sentido, la motivación se encuentra relacionada al comportamiento humano 

(Wulansari  2016)  incluido el comportamiento laboral. Por ello, se la define como 

la fuerza que impulsa a los trabajadores a realizar determinado comportamiento 

(Siahaan, 2015). Abarca también las actitudes y valores presentes en el accionar 

individual, por ello, las personas estarán atraídas para realizar algo si sienten que 

van a lograrlo mientras lo estan haciendo (Wulansariy  2016).  

 En ese mismo sentido para la investigación se tomarán los presupuestos de (Abid 

2020) quien refiere que la ML; corresponde a los deseos, las necesidades, las 

emociones, impulsos, fuerzas similares que corresponden a los deseos para 

realizar el máximo esfuerzo y llegar a alcanzar los objetivos organizacionales. Entre 

las dimensiones que forman parte contitutiva de la variable ML, se mencionan a su 

propio desempeño profesional, medidas mediante necesidades de afiliación, poder 

y logro, donde el trabajar en equipo, socializar entre los pares, influencia en los 

demás, participación, logro de los objetivos, toma de las decisiones (Abid, 2017). 
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Existen dos aspectos que son evidencia de una motivación adecuada en los 

trabajadores: Los motivadores del entorno de trabajo y los motivadores del 

contenido del trabajo (Abid, 2017) En relación a los primeros se refiere a 

características del mismo ambiente donde se desarrolla la actividad laboral siendo 

de naturaleza tanto material como social. De otro lado, referente al contenido del 

trabajo, alude a aspectos laborales que se encuentran asociados a la actividad que 

se necesita para su desempeño (Sant & Laily , 2020). 

Siguiendo esa línea de pensamiento, la motivación dentro del campo de salud 

resulta ser un elemento complicado de manejar, pues si un trabajador no posee 

capacidad para desempeñar las tareas asignadas, resulta necesario su 

capacitación (Cardoso, 2015) sin embrago si ello no funciona entonces  pasaría a 

realizar labores más simples; permitiendo de esta manera que el trabajador se 

sienta motivado y labore eficientemente (Sant & Laily, 2020). 

Dentro de los factores higiénicos y motivacionales (Chiavenato, 2017) se alude que:  

Los factores higiénicos, estan referidos a condiciones que estan alrededor de los 

trabajadores; incluyen motivaciones físicas, ambientales del empleo, el salario, 

también los beneficios sociales, las propias políticas de la institución o empresa, 

formas de supervisión, el clima de relaciones interpersonales creado entre la 

dirección y los empleados, los reglamentos internos y las oportunidades inherentes 

al puesto de trabajo (Chiavenato ,2017).   

Referente al concepto de higiene este alude a la prevención en otras palabras evitar 

que la insatisfacción se produzca; siendo importante considerar que si los factores 

higiénicos resultan óptimos solamente van a evitar la insatisfacción, asi mismo la 

influencia que tiene en la conducta no necesariamente incrementa satisfacción 

sustancialmente y duradera; sin embargo si estos resultan precarios van a provocar 

insatisfacción motivo por el cual se denominan factores de insatisfacción: las 

condiciones laborales de bienestar, políticas de cada organización y de la 

administración, relaciones con quien supervisa, la competencia técnica de quien 

supervisa, los salarios y remuneraciones, la seguridad en el puesto, las relaciones 

entre los colegas (Chiavenato, 2017). 
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Respecto al segundo grupo los factores motivacionales, aluden al contenido del 

cargo, deberes y tareas relacionadas para el cargo. Estos generan resultados 

duraderos para la satisfacción. Se asegura que van a impulsar y producir la 

satisfacción (Cuesta, 2017). 

Si los factores motivacionales son óptimos van a incrementar la satisfacción; sin 

embargo, si estos son precarios la van a reducir (Fletcher, 2016). Por ello son 

llamados factores de satisfacción y comprende la posibilidad de un ascenso, la 

libertad tomar decsiones, simplificación del puesto, la delegación de la 

responsabilidad, la utilización de habilidades personales, la ampliación del puesto 

(Chiavenato, 2017). 

Los gestores de la salud al operar en estos elementos logran que la organización 

funcione correctamente y los trabajadores se sientan cada vez más satisfechos 

(García ,2016) Respecto a los factores internos o personales están relacionados 

con buscar la realización personal, fidelidad con los fines o propósitos y van a 

procurar el placer con su trabajo (Hertati, 2015). Con ello se logra el mayor 

rendimiento en la organización. Estos motivan al trabajador a usar su propio 

potencial (Peña, 2017). 

Los factores externos en este caso institucionales, son identificados por la presión 

y exigencias de los pacientes o clientes, competencia, la imagen de la institución. 

Los internos, determinan en el momento de generar la producción (Sant & Laily, 

2020). 

La teoría de McClelland permite comprender el comportamiento del trabajador en 

la organización (Figueroa,2019)  Para comprender la motivación de los trabajadores 

se tiene en cuenta las necesidades del poder, el logro y la afiliación.  

Según (Rosales ,2017) menciona las dimensiones de la motivación: La primera es 

la necesidad del logro, cuando el trabajador busca su superación personal, 

excelencia, éxito, consecusión de los objetivos y metas aplanteadas. No olvidar que 

en el trabajo el colaborador busaca recompensas por el desempeño laboral 

(Figueroa, 2019).  
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La segunda dimension es la necesidad del poder, orientafa a desarrollar tareas que 

estan encaminadas a un nivel laboral alto, controlando e influyendo en los 

trabajadores (Rosales ,2017). La tercera dimensión referida a la necesidad de 

afiliación, los colaboradores buscan buenas relaciones dentro de la confraternidad; 

se logra mayor productividad desde la mrada supervisora del jefe. Para que existan 

adecuadas relaciones humanas se deberá tener una actitud positiva como el 

respeto, la honestidad y la humildad (Figueroa, 2019) 

Respecto a la variable relaciones interpersonales estas son valiosas en el entorno 

laboral para lograr el clima laboral favorable, que conduzcan a lograr los objetivos 

de la organización. En la gestión de las relaciones interpersonales se describen 

algunos estilos como el asertivo, el agresivo, el pasivo y manipulador. En el contexto 

de salud es es conveniente el estilo asertivo, (Figueroa, 2019). en ese sentido 

corresponde al conjunto de interrelaciones adecuadas que se producen entre dos 

o más personas; siendo la comunicación fundamental en el momento de expresar 

las ideas, el logro de oportunidades, esparcimiento y diversión. El mismo autor 

considera entre sus dimensiones a las dimensiones de comunicación, las actitudes 

y trato.  

Las dimensiones de las relaciones interpersonales: la actitud, el trato, 

comunicación. Respecto a la comunicación alude al participar en algo y compartir 

información con otras personas. Resulta la clave del trabajo en equipo porque 

mejora la competitividad y las relaciones interpersonales entre los trabajadores, 

(Muñoz, 2017) La comunicación asertiva permite a los trabajadores expresarse  en 

sus sentimientos, sus ideas y sus opiniones, poniendo a buen recaudo sus 

derechos y tambien respetando a los demás (Setiyani , 2019). 

La siguiente dimensión referida a la actitud, alude a comportamientos presentes en 

distintos momentos del actuar humano, resultando la interrelación entre personas 

y grupos (Soehari, 2019) Estas resultan también importantes en las relaciones 

laborales porque regulan el éxito tal vez el fracaso del equipo (Muthike, 2016). 

Cuando las actitudes son adecuadas existe más interés de laborar dentro del 

equipo; con actitudes desfavorables, existe desunión en el equipo: Algunos autores 

la describen como el estado psicológico y neurológico que parte de la experiencia 
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para afrontar la vida, que va a producir influencia positiva-activa ante diversas 

situaciones (Syafarudin  ,2016). 

Las actitudes poseen 3 elementos: cognitivo, afectivo y comportamiento; se 

caracterizan porque son cambiantes estas influyen y afectan en el comportamiento 

de los trabajadores de la institución. En el comportamiento organizacional existen 

3 actitudes para el trabajo: La satisfacción laboral, el compromiso laboral y 

compromiso con la institución (Bogo, 2015). 

La siguiente dimensión de las relaciones interpersonales alude al trato, y cordialidad 

de su líder asi coo de los miembros del equipo de trabajo, permitiendo ello la 

productividad y mayor satisfacción (Hertati, 2016). Esta compuesta de 3 

componentes; la amabilidad, cordialidad, buenos modales. La primera se relaciona 

con el bienestar físico, mental y se vincula con la estima y el aprecio; la cordialidad 

es la atención o la admiración se relaciona al respeto o atención sus elementos son 

la justicia, buen trato, humildad. Referente a los buenos modales estos se 

manifiestan mediante la conducta porque alude a normas de cortesía (Silveira et 

al., 2017).   
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III. METODOLOGÍA  

3.1 Tipo y diseño de investigación  

3.1.1 Tipo de investigación  

Fue básica porque tuvo como fin buscar conocimientos innovadores y aspectos 

cuyo propósito no es aplicativo (Hernández, 2018). Así mismo su enfoque fue 

cuantitativo orientado a medir las variables, relaciones interpersonales y la 

motivación laboral. 

3.1.2 Diseño de investigación 

El diseño de investigación fue no experimental, de corte transversal- correlacional 

(Hernández  & Mendoza , 2018) . Fue un estudio no experimental, porque no se 

manipularon las variables referidas a las relaciones interpersonales y la variable 

referida a la motivación laboral, manteniendo su forma natural a fin que luego sean 

analizados.  

Así mismo fue un estudio transversal, porque la información se recolectó dentro de 

un tiempo establecido; en otros términos, tomó una imagen respecto a algo que 

sucedió (Hernández & Mendoza 2018). y fue correlacional porque midió la 

asociación entre ambas variables antes mencionadas. 

El gráfico del diseño de la investigación fue: 

 

 

 

 

 

La representación gráfica del diseño de investigación fue de la 

siguiente manera: 
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3.2 Variables y operacionalización  

Variable dependiente: Motivación laboral 

Definición conceptual: corresponde a los deseos, las necesidades, las emociones, 

impulsos, fuerzas similares que corresponden a los deseos para realizer el máximo 

esfuerzo y llegar a alcanzar los objetivos organizacionales (Abid, 2017). 

Definición operacional: se midió considerando distintas respuestas del equipo de 

enfermería referente a su propio desempeño profesional, medidas mediante 

necesidades de afiliación, poder y logro. Se usó un cuestionario como instrumento 

que abordó las dimensiones mencionadas. Se usó una escala de Lickert, el puntaje 

total fue clasificado en: alto (50-75), medio (25-49), bajo (0-25). 

Variable independiente: relaciones interpersonales  

Definición conceptual: corresponde al conjunto de interrelaciones adecuadas que 

se producen entre dos o más personas; siendo la comunicación fundamental en el 

momento de expresar las ideas, el logro de oportunidades, esparcimiento y 

diversion (Figueroa, 2019). 

Definición operacional: Se midió considerando los valores obtenidos en las 

dimensiones de comunicación, las actitudes y trato. Se usó una escala Lickert; la 

clasificación de los puntajes totales o finales fueron: malo (18-42), regular (43-66), 

bueno (67-90). 

3.3   Población, muestra y muestreo  

3.3.1 Población   

Corresponde a la totalidad de grupos, instituciones o individuos, quienes tienen algo 

en común con características en un grupo determinado (Hernández & Mendoza 

,2018). 

Al respecto según la Dirección de Recursos Humanos del Hospital de EsSalud en 

Chiclayo, se cuenta con una población de profesionales de enfermería conformado 

por 100 licenciadas en enfermeras.  
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3.3.2 Muestra   

Correspondió solo a una parte de la población quienes facilitaron los datos y 

construcción de resultados; es importante que se establezca y delimite con 

exactitud previo a ejecutar el estudio (Hernández & Mendoza, 2018). 

Al respecto, la muestra fue el censo; equivale decir el total de la población dado que 

es estadisticamente pequeña y es de fácil acceso a la investigadora. 

3.3.3 Muestreo   

Dado que la muestra es censal, no existe técnica de muestreo (Hernández-

Sampieri & Mendoza, 2018). 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos  

La encuesta, fue la técnica y usó como instrumento para recoger datos al 

cuestionario tanto para las variables ML y RI. Ambos cuestionarios fueron creados 

por autores, quienes siguieron un proceso de rigor metodológico para la validez y 

confiabilidad (Ver anexo). 

Referente al cuestionario de ML, fue creado por (Retamozo,2018), consta de 15 

items; se aplicó en 15 minutos aproximadamente; la escala que usó corresponde a 

valores de nunca (1), casi nunca (2), a veces (3), casi siempre (4), siempre (5): para 

el tratamiento de los puntajes totales de cada cuestionario se categorizó en: Alto 

para valores de 50-75 pts; medio para valores de 25-49 pts; bajo para valores de 0-

25. Mide distintas dimensiones de la variable entre ellas: Necesidades de logro, la 

necesidad de poder y la necesidad de afiliación. Esta escala fue desarrollada por 

(Negrón y&Pérez ,2012). La validez se logró mediante juicio de expertos. La prueba 

piloto permitió obtener la confiabilida; siendo el valor del Alfa de Cronbach de 0,714. 

Referente al cuestionario de RI, fue creado por (Muñoz ,2017), consta de 18 items; 

la aplicación con una duración de 20 minutos; la escala de corresponde a 

categorías: siempre-5; casi siempre-4, a veces-3, casi nunca-2, nunca-1. De la 

misma manera respecto al puntaje tras aplicar el cuestinario los valores serán 

categorizados en: Malo para puntajes de 18 – 42; regular para puntajes de 43 – 66; 
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bueno para puntajes de 67 – 90. Las dimensiones que fueron valoradas, se 

describen: el trato, la comunicación, las actitudes. La validez del instrumento fue 

por juicio de expertos, la confiabilidad fue mediante la prueba del coeficiente de Alfa 

de Cronbach logrando un valor de 0,875, equivale a decir altamente confiable. 

3.5. Procedimientos 

Primero la investigadora tuvo la aprobación del proyecto de investigación y se 

emitió una resolución jefatural. Luego, la jefatura de EPG-UCV emitió una carta al 

director del hospital de EsSalud para solicitar autorice a la investigadora a realizar 

la recogida de datos, una vez logrado el permiso; se procedió a recoger los datos:  

Se procedió a identificar la muestra según criterios de inclusión y exclusión 

definidos. Y previa firma del consentimiento informado se aplicó los instrumentos 

para ello se realizó la vía virtual dado que existe emergencia sanitaria por la 

pandemia de la Covid-19. 

3.6. Método de análisis de datos 

Se realizó mediante el análisis estadístico de ambas variables; en las formas 

continua, ordinal-nominal y el análisis correlacional. Los datos se muestran en 

tablas de datos posteriormente fueron analizados usando el programa SPSS en su 

version 25. Considerando una muestra mayor a 50 profesionales de la salud, se 

hizo uso de la prueba estadística Kolmogorov-Smirnova, encontrando evidencia 

estadística para determinar que las variables analizadas no presentan normalidad 

(p>5%), motivo por el cual se utilizó la prueba del Rho de Spearman. 

3.7 Aspectos éticos 

Dentro de los principios éticos, se consideraron (Semren, 2017). el primero referido 

a la Beneficencia, implica que en toda investigación prima el beneficio; la 

Autonomía, referida a mantener respeto a cada participante; la Justicia, garantiza 

que todos tengan un trato justo y equitativo desde el principio al final del estudio. 

La No maleficencia, se garantiza- que no se produzca afectación física o afectación 

psicológica 
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IV. RESULTADOS 

Tabla 1 

Relación entre la motivación laboral y relaciones interpersonales del personal de 

salud en un hospital de EsSalud en Chiclayo 

Correlaciones 

  
Motivación 

laboral 
Relaciones 

interpersonales 

Rho de 
Spearman 

Motivación 
laboral 

Coeficiente 
de 
correlación 

1.000 ,781** 

Sig. (bilateral)  0.000 

N 171 171 

Relaciones 
interpersonales 

Coeficiente 
de 
correlación 

,781** 1.000 

Sig. (bilateral) 0.000  

N 171 171 

 

Nota: se encuentra evidencia estadística para confirmar que existe relación 

significativa entre la motivación laboral y las relaciones interpersonales (p<5%). 

Con un Rho = 0.781 se concluye una relación positiva fuerte entre las variables 

antes señaladas. 
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Tabla 2 

Características del personal de salud en un hospital de EsSalud en Chiclayo, 2022 

 

Características Ni % 

Condición 
laboral 

CAS 107 62.6 

Nombrado 64 37.4 

Total 171 100.0 

        

Sexo 

Femenino 137 80.1 

Masculino 34 19.9 

Total 171 100.0 

Nota: respecto a las características sociodemográficas el 62.6% de la muestra tuvo 

la condición laboral CAS y 37.4% fueron nombrados. Referente al sexo el 80.1% 

fueron de sexo femenino y 19.9% de sexo masculino. 

Tabla 3 

Dimensiones de la motivación laboral del personal de salud  

Dimensiones Ni % 

Necesidad de 
logro 

Medio 45 26.3 

Alto 126 73.7 

Total 171 100.0 

    

Necesidad de 
poder 

Medio 61 35.7 

Alto 110 64.3 

Total 171 100.0 

    

Necesidad de 
afiliación 

Medio 50 29.2 

Alto 121 70.8 

Total 171 100.0 

Nota: respecto a la motivación laboral fue su dimensión de logro donde 

predominó el nivel alto representado por el 73.7%, seguido del 64.3% en la 

dimensión necesidad de poder y 70.8% en necesidad de afiliación. El mayor 

puntaje de motivación media se logró en la dimensión necesidad de poder con el 

35.7%. 
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Tabla 4 

Dimensión de relaciones interpersonales del personal de salud en un hospital de 

EsSalud en Chiclayo 

Dimensiones Ni % 

Comunicación 

Regular 41 24.0 

Bueno 130 76.0 

Total 171 100.0 

    

Actitudes 

Regular 46 26.9 

Bueno 125 73.1 

Total 171 100.0 

    

Trato 
Regular 40 23.4 

Bueno 131 76.6 

Total 171 100.0 

Nota: respecto a las relaciones interpersonales, predominan en las tres 

dimensiones los puntajes de bueno entre ellas comunicación representado por el 

76%, en la dimensión actitudes representado por el 73.1%, en la dimensión referida 

al trato representado por el 76.6%. La calificación regular mayor fue en la dimensión 

actitudes. 
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Tabla 5 

Distribución de la motivación laboral y relaciones interpersonales del personal de 

salud en un hospital de EsSalud en Chiclayo 

Relaciones interpersonales 
Motivación laboral 

Total 
Medio Alto 

Comunicación 

 
Regular 

ni 35 6 41 

% 79.5% 4.7% 24.0% 

 
Bueno 

ni 9 121 130 

% 20.5% 95.3% 76.0% 

      

Actitudes 

 
Regular 

ni 38 8 46 

% 86.4% 6.3% 26.9% 

 
Bueno 

ni 6 119 125 

% 13.6% 93.7% 73.1% 

      

Trato 

 
Regular 

ni 36 4 40 

% 81.8% 3.1% 23.4% 

 
Bueno 

ni 8 123 131 

% 18.2% 96.9% 76.6% 

Total 
ni 44 127 171 

% 100.0% 100.0% 100.0% 

 

Nota: tabla cruzada de la motivación laboral y las dimensiones de las relaciones 

interpersonales evidenció que el 96.9% de participantes con alta motivación laboral 

predominaron en la dimensión trato. La motivación con valoración media estuvo 

presente en el 86.4% quienes evidenciaron valoración regular en la dimensión 

actitudes de las relaciones interpersonales. 
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Tabla 6 

Relación entre la motivación laboral y las dimensiones de las relaciones 

interpersonales del personal de salud en un hospital de EsSalud en Chiclayo 

Correlaciones 

  
Motivación 

laboral Comunicación Actitudes Trato 

Rho de 
Spearman 

Motivación 
laboral 

Coeficiente 
de 
correlación 

1.000 ,776** ,785** ,773** 

Sig. 
(bilateral) 

 0.000 0.000 0.000 

N 171 171 171 171 

Comunicación 

Coeficiente 
de 
correlación 

,776** 1.000 ,940** ,950** 

Sig. 
(bilateral) 

0.000  0.000 0.000 

N 171 171 171 171 

Actitudes 

Coeficiente 
de 
correlación 

,785** ,940** 1.000 ,950** 

Sig. 
(bilateral) 

0.000 0.000  0.000 

N 171 171 171 171 

Trato 

Coeficiente 
de 
correlación 

,773** ,950** ,950** 1.000 

Sig. 
(bilateral) 

0.000 0.000 0.000  

N 171 171 171 171 

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

Nota: se encontró evidencia estadística para confirmar que existe relación 

significativa entre la motivación laboral y las dimensiones de las relaciones 

interpersonales (p<5%). Para todos los casos se determinó una correlación positiva 

alta (Rho = 0.776; Rho = 0.785; Rho = 0.773). 
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V. DISCUSIÓN 

La presente investigación abordó la medida de la relación entre dos variables que 

son fundamentales para los gestores en salud referidas a las relaciones 

interpersonales y también la motivación laboral en un hospital del norte de Perú, en 

Lambayeque ubicado en la ciudad Chiclayo; hospital que pertenece a EsSalud, 

corresponde a una categoría del nivel tres y es de alta complejidad. 

Así mismo es importante revelar las características sociodemográficas de la 

muestra de investigación donde referente a la condición laboral el 62.6% de la 

muestra tuvo la condición laboral CAS; de otro lado, aunque menos de la mitad 

(37.4%) fueron nombrados. Referente al sexo el 80.1% fueron de sexo femenino y 

19.9% de sexo masculino. 

Estas características del personal de enfermería que se encontró trabajando al 

momento de la realización de la investigación correspondió a un periodo de 

emergencia sanitaria, donde las instituciones de EsSalud se vieron en la necesidad 

de contratar a personal nuevo bajo el régimen de tipo de contrato laboral de 

naturalexa especial aplicado unicamente al sector público celebrado entre la 

persona natural con el Estado peruano; es importante destacar que no se encuentra 

dentro del régimen que corresponde a la carrera pública. 

Esta es una característica que es importante considerarla porque muchas 

enfermeras con experiencia no se encuentran en trabajo presencial por motivos de 

tener de factores de riesgo como la edad y comorbilidades que las expone al 

contagio de la Covid-19 durante la emergencia sanitaria; ello motivó a contar con 

personal de salud contratado con ese régimen laboral de CAS, los mismos que se 

caracetrizaron por ser jóvenes, en algunos casos su primer trabajo en hospitales. 

Estas características se muestran comunes en el país, dado que el periodo de la 

pandemia del COVID-19 en el mundo generó gran impacto en el estado de salud 

de recusros humanos en salud; por un incremento a la exposición a la enfermedad 

(Walton-Roberts, 2020).  Desde el inicio de la pandemia, las caracetrísticas de los 

perfiles de los equipos de salud en los diferentes sistemas sanitarios variaron dado 

que se contó con alarmantes cifras de personal que se infectó (Corona, 2020) desde 
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ese primer momento hasta la actualidad los países reportaron fallecimientos de 

miembros de los equipos de salud por la Covid.19 (Carmassi, 2020) e incluso 

estigma social (Teksin, 2020). Esta alta demanda de profesionales describe ahora 

un equipo de salud con caracteristicas propias a la pandemia quienes exponent su 

salud y vida. 

Respecto al tipo de contrato CAS (62%) que resentaron las enfermeras en esta 

investigación es una realidad que también el MINSA, reportó que a nivel nacional 

hay un incrementó de 5,1% de contratación de recusros humanos en salud. Lo 

mismo se evidenció en el ambito regional logrado en 15 de 25 regiones existiendo 

la variación de 0,2% a 12,3%, evidenciando la reducción brusca y reducción 

sostenida del personal de salud en la categoría nombrados, este dato unido al 

incremento del personal de salud a qiienes se les realize contratos laborales 

temporales como los CAS (Murillo, 2021) 

Referente a la asociación general entre ambas variables estudiadas en esta 

investigación se encontró que hay evidencia estadística para confirmar una relación 

significativa entre la ML y las RI (p<5%) (Rho=0.781); equivale a decir que a 

mejores RI entonces existe mayor ML. Este resultado es semejante a los hallazgos 

de otra investigación que se realizó para medir la asociación entre ambas variables, 

mostrándose que existe relación significativa entre ML y las RI; (0,533); el 

investigador concluyó que a mayor ML existe mejores RI (Figueroa, 2019). 

En este sentido, la ML y la RI adecuadas van a permitir resultados favorables en 

sus colaboradores; si bien en algunas oportunidades la motivación se vincula con 

los incentivos mismo que mejora el entusiasmo y mejora el comportamiento de las 

personas en su entorno laboral y en la manera de interactuar mejorando la 

satisfacción del trabajo que realiza. Respecto a la primera variable el 74.3% del 

total de la muestra mostró tener alta la motivación laboral, mientras que el 25.7% 

mostró nivel medio de motivación laboral. 

En esta variable en la valoración de la “dimensión de logro” se obtuvo una 

puntuación de nivel alto (73.7%), incluyó: logro de objetivos y la toma de decisiones. 

La dimensión “necesidad de poder”, la puntuación más alta también correspondió 
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a una motivación alta (64.3%) que incluyó Influencia en los demás, participación y 

en la dimensión “necesidad de afiliación” también la motivación alta fue la que tuvo 

el mayor porcentaje (70.8%) que incluyó trabajo en equipo, socializar con los pares; 

siendo que el mayor puntaje de motivación de nivel medio se logró en la dimensión 

necesidad de poder con el 35.7%. 

En otras investigaciones realizadas en otras instituciones de salud también se 

encontraron resultados semejantes, siendo que el 37% de colaboradores 

reportaron que a veces reciben estimulos, 34% casi siempre estan estimulados, 

29% siempre se encuentran estimulados, referente a las políticas salariales el 47% 

casi siempre estan motivados con las políticas salariales; sin embargo, la gran 

mayoría no tiene incentivos, afectando las relaciones entre ellos (Manjarrez, 2020). 

Esta es una situación que debería conllevar a que los gestores en salud conribuyan 

a mantener los niveles altos de ML en el escenario realizado, y encontrar en el 

recusros humano el mejor capital de la institución; asi mismo dado los antecedentes 

es importante considerar la equidad al momento de poder disponer de los incentivos 

económicos y no económicos afin que se cuide las relaciones interpersonales tal 

como lo refiere (Manjarrez, 2020). 

Referente a la segunda variable de investigación sobre las RI, predominan en las 

tres dimensiones los puntajes de buenas RI: siendo que en la dimensión 

“comunicación” se logro el nivel bueno representado por el 76%, el mismo nivel 

bueno en la dimensión “actitudes” representado por el 73.1%; en la dimensión 

referida al “trato” representado por el 76.6%. Referente al nivel de relaciones 

interpersonales el nivel regular con la mayor frecuencia se obtuvo en la dimensión 

“actitudes” en comparación a las dimensiones comunicación y trato. 

Si bien en esta investigación no se valoró las RI entre otros miembros de los grupos 

profesionales; es importante considerar para futuras investigaciones; dado que se 

han encontrado hallazgos importantes como la relación interpersonal entre 

enfermeras y los técnicos de enfermería demostró que los compañeros de trabajo 

inclusive de otras disciplinas son un factor importante para las relaciones 

interpersonales y la motivación en el trabajo (Dias, 2017). 
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Otros estudios que también centraron sus resultados en las relaciones 

interpersonales; valoró que fue la comunicación uno de los criterios que en su 

mayoría se encuentra relacionado con otras dimensiones de la variable RI. En esta 

misma investigación se recomienda mantener adecuadas las relaciones 

interpersonales; porque para los gestores representa ser una estrategia que logra 

el incremento de la productividad (Moreno, 2018). 

En ese mismo sentido, es la comunicación que nuevamente vuelve a ser discutida 

en otras investigaciones, donde los hallazgos evidenciaron que hay mayor 

motivación si la comunicación se mantiene adecuada en diferentes niveles desde 

la alta gerencia hasta el nivel operativo del común de los trabajadores  destacando 

que hay una valoración positiva si son valorados y reconocidos dentro del equipo 

donde trabaja las R I  mejoran y con ello la satisfacción laboral (Barceló, 2018); por 

ello se deduce que al haberse encontrado en esta investigación un nivel bueno en 

el 76% de la muestra y solo el 24% nivel de comunicación regular entonces los 

gestores pueden ver la oportunidad de llegar a que la institución alcance la 

excelencia. 

Si bien la variable motivación se encuentra asociado a niveles altos de satisfacción 

con el trabajo; sobre todo con el salario, siendo el caso que ( Adanu ,2017) encontró 

que el 74% de personal de enfermería se encontraron  satisfechas con el que 

realizaban en el hospital; porque destacaron que sus salarios son suficientes para 

poder satisfacer sus necesidades básicas; en ese sentido concluyó que el salario 

es el factor de higiene importante en la motivación para la satisfacción en el trabajo 

tal y conforme lo postula Herzberg en su teoría (Adanu, 2017). Sin embargo, otras 

investigaciones dejaron claro que que existe una relación significativamente baja, 

directamente proporcional con la motivación y la variable desempeño laboral 

(Retamozo , 2018).  

En esta investigación al momento de cruzar ambas variables en estudio se 

evidenció que el 96.9% de participantes que mostraron entre sus respuestas tener 

alta motivación laboral esta es sobresaliente en frecuencias en la dimensión trato. 

La motivación con valoración media estuvo presente en el 86.4% quienes 

evidenciaron valoración regular en la dimensión actitudes de las relaciones 
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interpersonales. Concluyendo que el nivel alto de la motivación laboral estuvo 

presente en todas las dimensiones de las RI: comunicación, actitudes, trato que 

mostraron corresponder al nivel bueno de las RI; entonces si hay buenas relaciones 

interpersonales entonces la motivación es alta. 

Esta investigación encontró evidencia estadística para confirmar que hay relación 

significativa entre la ML y las dimensiones de las RI (p<5%). Para todos los casos 

se determinó una correlación positiva alta (Rho = 0.776; Rho = 0.785; Rho = 0.773). 

Al respecto; resultados de investigaciones que también se orientan a los mismos 

hallazgos donde se mostraron que existe relación entre la ML, desempeño laboral 

y las RI. La variable última resulta significativa porque existe correlación con el 

desempeño laboral; concluyendo que mejor comunicación y relaciones 

interpersonales con los gerentes se refleja mejor trabajo en la atención de 

enfermería (García, 2018). Otros investigadores también aportan que la 

comunicación informal de tipo horizontal es relevante para la motivación de los 

colaboradores (Semren, 2017). 

En la misma línea de estos resultados; se encontró que las RI con la variable ML 

para el desempeño laboral existe una relación bilateral debajo de 0.01. Cuando se 

midieron las RI existen indicadores como inclusión, el afecto y control; así como 

indicadores de las RI entre ellas trabajo en equipo, organización todas mostraron 

que van indirectamente a verse implicadas en el desempeño laboral (Otero, 2021). 

Por fue Mongue (2017) quien también concluyó que existe relación entre RI y el 

desempeño laboral; 55.6 % mantiene muy buenas RI, que se encuentran 

relacionados al compañerismo y la afinidad entre colaboradores del mismo centro 

laboral (Monge, 2017). En esentido, los gestores en salud pueden proponer 

estrategias que pongan énfasis en un sistema flexible con el seguimiento y 

valoración de la motivación de sus colaboradores, porque en términos prácticos las 

instituciones de salud donde laboran serán organizaciones viables no únicamente 

porque puede capturar recursos humanos de manera adecuada, sino porque es 

hábil para mantenerlos satisfechos en la compañía (Diaz, 2017). 

La relación de las RI con otros elementos de la gestión hospitalaria resulta 

interesante porque implica dentro de todo el sistema de gestión; asi lo corroboran 
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investigaciones donde las mismas RI también tiene su efecto en la satisfacción 

laboral de uno de los equipos de salud que representa la mayor fuerza laboral del 

sistema sanitario peruano, como es el colegiado de enfermería; asi (Villachica 

2018) halló que se obtuvo RI medianamente favorables; sin embargo, finalmente la 

satisfación laboral total fue aceptable; en ese mismo estudio  las RI y la motivación 

laboral tuvieron mostraron una relación significativa donde el  reconocimiento que 

se les asigna a las enfermeras en su labor fue valorada por las participantes 

(Villachica, 2018). 

En esta investigación, la tabla de contingencia mostró que el 70.8% de la muestra 

presentó buenas RI y una alta ML, 3.5% mostró nivel regular de RI y alta ML. 

Entonces si las RI tienen implicancias en el sistema que conlleva a satisfacción 

laboral alta, así como en todo el sistema sanitario, existen algunas estrategias que 

discutidas líneas arriba pueden ser utilizadas por los gestores en salud como la 

valoración del trabajo que realiza el personal de salud mediante reconocimientos 

públicos no necesariamente monetarios. 

En ese mismo sentido, se reporta otras investigaciones donde sus resultados 

muestran una relación estadísticamente fuerte entre RI y el desempeño laboral, por 

ello los investigadores también recomendaron que si se desea incrementar el 

desempeño laboral del personal de enfermería se deben realizar estrategias que 

contribuyan a mejorar las relaciones interpersonales entre las enfermeras que se 

encuentran escritas al departamento de enfermería (Muñoz, 2017). Por lo 

anteriormente discutido, las adecuadas relaciones interpersonales se constituyen 

en una de las herramientas de gestión que es de interés en la evaluación de las 

metas estratégicas dentro del modelo de calidad; en ese sentido, muy anhelada 

dentro del ambiente laboral, puesto que son las instituciones de salud el lugar donde 

las personas se encuentran la mayor parte de su tiempo (Dias, 2017). 

Nuevamente es interesante volver a abordar a la buena comunicación, el trabajo 

en equipo,  respeto no únicamente en los miembros del equipo de enfermería, sino 

de manera general en todo el sistema de salud; dado que los altos niveles de estrés 

que vive el personal de salud  se verían empeorados si la comunicación no es 

eficaz; caso contrario ocurre cuando se mantiene una adecuada comunicación 
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mejora la interacción y la cooperación; en ese sentido tanto la motivación como la 

productividad de grupo se mejora (Dias, 2017) 

La misma autora, encontró en su investigación que no existe interacción, genera 

sentimientos entre los miembros del equipo sentimientos de desagrado, rechazo, 

reflejando una productividad negativamente. Es importante entonces mencionar 

que el líder es un factor que ejerce importante influencia para que el equipo se 

encuentre motivado por trabajar; en ese sentido se recomienda a los líderes 

desarrollar estrategias de capacitación a fin que mejoren sus habilidades como líder 

porque son el punto de referencia para sus colaboradores (Fanelli, 2020). Por ello, 

es importante considerar que los gerentes en salud deben desarrollar amplio 

dominio de las habilidades que fomenten las adecuadas RI y de ML, dado que 

combinarlas en su comportamiento asociada a la ejecución eficaz de las funciones 

y de las actividades que muestren como directivos contribuyen con el éxito de la 

institución de salud (Aini, 2018). 

Entre las limitaciones tenemos que: No se cuenta con estudios previos que 

describan estas variables en la institución en otros periodos de tiempo que permitan 

realizar estudios comparativos. Otra limitación fue la escasez de las investigaciones 

sobre habilidades gerenciales en el sector salud, lo cual dificulta la confrontación 

de los resultados obtenidos. Una última limitación fue la aplicación de un 

instrumento de carácter subjetivo, cuya información se basa en la percepción de 

los entrevistados respecto a sus jefes y ello podría introducir sesgos en los 

resultados, tanto por la existencia o no, de represalias laborales o sentimientos de 

amistad, lo cual se buscó controlar con una encuesta anónima y voluntaria. Las 

fortalezas del estudio radican en que la institución estuvo dispuesta al estudio de 

las variables de Motivación y satisfacción pues la dirección administrativa era 

consciente de que permitiría cambios positivos y mejoras. Las Oportunidades de 

mejora serán en el ámbito de Gestión de Recursos Humanos, pues se podrán 

evaluar aspectos específicos de motivación y satisfacción laboral y saber qué 

cambiar en la organización. 
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VI. CONCLUSIONES 

1. Existe relación significativa entre la motivación laboral y las relaciones 

interpersonales (p<5%). Con un Rho = 0.781 se concluye una relación 

positiva fuerte entre las variables antes señaladas. 

2. Entre las características sociodemográficas, más de la mitad de la muestra 

(62.6%) tuvo la condición laboral CAS y solo un menor porcentaje (37.4%) 

fueron nombrados; en cuanto al sexo la mayoría (80.1%) fueron mujeres y 

solo el 19.9% de sexo masculino. 

3. La motivación laboral mostró en sus tres dimensiones niveles altos entre 

ellos la dimensión de logro (73.7%); seguido (64.3%) en la dimensión 

necesidad de poder y en necesidad de afiliación (70.8%). El mayor 

puntaje (35.7%). de motivación de nivel medio estuvo en la dimensión 

necesidad de poder. 

4. Las relaciones interpersonales, mostró en sus tres dimensiones puntajes 

de bueno entre ellas comunicación representado por el 76%, en la 

dimensión actitudes representado por el 73.1%, en la dimensión referida 

al trato representado por el 76.6%. La calificación de nivel regular que 

obtuvo mayor puntaje fue en la dimensión actitudes (26.9%). 

5. La distribución entre la motivación laboral y las relaciones interpersonales 

evidenció que casi todos (96.9%) los participantes mostraron alta 

motivación laboral predominaron en la dimensión trato. La motivación con 

valoración de nivel medio estuvo presente en el 86.4% quienes 

evidenciaron valoración regular en la dimensión actitudes de las 

relaciones interpersonales. 

6. Se confirma que existe relación significativa entre la motivación laboral y las 

dimensiones de las relaciones interpersonales (p<5%). Para todos los casos 

se determinó una correlación positiva alta (Rho = 0.776; Rho = 0.785; Rho 

= 0.773). 
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VII. RECOMENDACIONES 
 

1. A los gerentes y también a los líderes del sector salud desarrollar estrategias 

que mantengan la buena motivación y la mejoren; siendo importante la 

revisión de las políticas de los mismos establecimientos, establecer los 

planes de mejora para lograr conocer y satisfacer sus expectativas, lograr 

mejores relaciones interpersonales. 

2. A la Gerencia Regional de salud impulsar que capacitaciones para los líderes 

logren habilidades blandas que mejoren las relaciones interpersonales y la 

motivación laboral; ya que son punto de referencia para su equipo. 

3. La Jefatura de los servicios dentro de los hospitales y los Departamentos de 

Enfermería puedan planificar estrategias de mejora para las adecuadas 

relaciones interpersonales, como parte del mejoramiento continuo que 

permita un adecuado clima institucional y en la motivación laboral. 

4. Los gestores podrían establecer alianzas estratégicas para incrementar el 

desarrollo de la motivación del equipo de enfermería; mediante la 

flexibilización de horarios, actividades que fomenten la interacción entre los 

miembros del equipo de salud, mejorar los incentivos y reconocimientos a 

las enfermeras.  

5. A las instituciones formadoras de recursos humanos para que se incentive 

la publicación de artículos científicos referente al tema dado que existe poca 

publicación local al respecto. 
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ANEXOS: 

ANEXO 1: Matriz de operacionalización de variables 

Variable Definición 

conceptual 

Definición operacional Dimensión Indicadores Escala de 

medición 

Motivación laboral 
 

Corresponde a los 
deseos, las 
necesidades, las 
emociones, 
impulsos, fuerzas 
similares que 
corresponden a los 
deseos para 
realizer el máximo 
esfuerzo y llegar a 
alcanzar los 
objetivos 
organizacionales 
(Abid, 2017). 

Se midió considerando distintas 
respuestas del equipo de 
enfermería referente a su propio 
desempeño profesional, 
medidas mediante necesidades 
de afiliación, poder y logro. Se 
usó un cuestionario como 
instrumento que abordó las 
dimensiones mencionadas. Se 
usó una escala de Lickert, el 
puntaje total fue clasificado en: 
alto (50-75), medio (25-49), bajo 
(0-25). 

Necesidades 
de afiliación 

Trabajar en 
equipo 

Nunca (1) 

Casi nunca (2) 

A veces (3) 

Casi siempre 

(4) 

Siempre (5) 

Socializar entre 
los pares 

Poder Influencia en los 
demás 

Participación 

Logro Logro de los 
objetivos 

Toma de las 
decisiones 

Relaciones 
interpersonales 

Corresponde al 
conjunto de 
interrelaciones 
adecuadas que se 
producen entre 
dos o más 
personas; siendo 
la comunicación 
fundamental en el 
momento de 
expresar las ideas, 
el logro de 
oportunidades, 
esparcimiento y 

Se midió considerando los valores 
obtenidos en las dimensiones de 
comunicación, las actitudes y trato. 
Se usó una escala Lickert; la 
clasificación de los puntajes totales 
o finales fueron: malo (18-42), 
regular (43-66), bueno (67-90). 

 

Comunicación Comunicación 
fluida.  

Nunca (1)  

Casi nunca (2) 

A veces (3) 

Casi 

Siempre(4) 

Siempre (5) 

Flexibilidad en los 
puntos de vista. 

Uso del silencio 

Preocupación en 
mantener una 
buena 
comunicación. 

Interés en la 
buena escucha. 

Receptividad en 
los mensajes. 

Actitudes Respeto a los 
demás.  



 

diversion 
(Figueroa, 2019). 

Comprensión 
empática. 

Compañerismo 
Cooperación 

Responsabilidad 
Solidaridad 

Trato Actitud amable.  

Uso de buenos 
modales. 

Cortesía al 
momento de 
hablar. 

Sencillez en el 
actuar 

 



 

ANEXO 2: Instrumento cuestionario de motivación laboral 

Instructivo: 

Estimado señor(a), agradezco su valiosa colaboración. Leer atentamente cada 

pregunta, luego responder con veracidad y honestidad. La información que nos 

proporcionará será muy importante para fundamentar el trabajo de investigación. 

Sus respuestas son anónimas, confidenciales y su participación es voluntaria. 

DATOS GENERALES 

- Condición laboral: Nombrado ( )   CAS ( ) Producto ( ) 

- Sexo: M (  ) F ( ) 

- Tiempo que labora en el Hospital Dos de Mayo: ………………. 

 

Marque con un aspa (X) las siguientes interrogantes, tomando en cuenta el valor 

numérico de las alternativas 

Escala de Valoración: Indique: 

1. Nunca (N) 2. Casi nunca (CN) 3. A veces (A) 4 Casi siempre (CS)  

 5. Siempre (S) 

N PREGUNTAS 1 2 3 4 5 

Necesidades de logro N CN A CS S 

1 Intento mejorar mi desempeño laboral      

2 Me gusta trabajar en situaciones 

difíciles y  desafiantes 

     

3 Me gusta ser programado(a) en tareas 

complejas 

     

4 Me gusta fijar y alcanzar metas realistas      

  



 

5 Disfruto con la satisfacción de terminar 

una tarea  difícil 

     

Necesidades de poder 

6 Me gusta trabajar en competición y ganar      

7 Me gusta trabajar en situaciones de estrés y 

presión. 

     

8 Confronto a la gente con quien estoy en 

desacuerdo 

     

9 Me gusta influenciar en las personas para 

conseguir mi objetivo 

     

10 Frecuentemente me esfuerzo por tener más 

control  sobre los acontecimientos o hechos 

que me rodean. 

     

Necesidades de afiliación 

11 A menudo me encuentro hablando de otras 

personas   de la dependencia de sobre temas 

que no forman parte del trabajo. 

     

12 Me gusta estar en compañía de otras 

personas que laboran en la dependencia. 

     

13 Tiendo a construir relaciones cercanas 

con los compañeros de trabajo 

     

14 Me gusta pertenecer a los diversos 

grupos y organizaciones 

     

15 Prefiero trabajar con otras personas, más que 

trabajar solo 

     

 

  



 

ANEXO 3: Cuestionario de relaciones interpersonales 

1.Nunca (N) 2. Casi nunca (CN) 3. A veces (A) 4 Casi siempre (CS) 5. Siempre 
(S) 
 
 

N PREGUNTAS 1 2 3 4 5 

Comunicación N CN A CS S 

1 Cuando he discutido con una colega, ella muestra 

buena disposición para resolver el desacuerdo a la 

brevedad posible y sin rencor. 

     

2 Cuando tengo algo que decir mi (s) colega (s) me 

escucha sin mostrar incomodidad, aunque ella 

este apresurada. 

     

3 Mis colegas comprenden rápidamente cuando 

verbalizo un mensaje. 

     

 
4 

Cuando tengo un problema y converso con una 

colega al respecto, ella demuestra interés en el 

tema. 

     

5 Cuando converso con mis colegas sobre algo que 

me preocupa me siento reconfortada porque ellas 

me dan fuerza para resolver el problema. 

     

6 Las colegas de mi servicio saben guardar 

silencio y escuchar cuando uno lo necesita. 

     

Actitudes 

7 Aun cuando ocurren desacuerdos, prima el 

respeto entre colegas. 

     

8 Ante un problema mis colegas se ponen en mi 

lugar e intentan comprender cómo me siento. 

     

9 Me resulta fácil ponerme en el lugar de mi 

colega y comprender su comportamiento aun 

cuando este me haga sentir incómodo. 

     

10 Cuando una enfermera del servicio comete un 

error, las (os) demás colegas le ayudan para que 

no vuelva a ocurrir. 

     

11 Cuando una enfermera del servicio tiene algún      



 

problema, se observa poco interés de las demás 

colegas por ayudarla. 

12 Algunas enfermeras del servicio realizan críticas 

negativas a sus colegas en ausencia de las 

mismas. 

     

Trato 

13 Las enfermeras de mi servicio saludan 

amablemente a sus colegas al ingresar al servicio. 

     

14 Las colegas del servicio olvidan agradecer 

cuando uno les ha hecho un favor. 

     

15 Las colegas, al solicitar algo lo hacen diciendo “por 

favor”. 

     

16 Las colegas actúan con sencillez      

17 Las enfermeras de mi servicio felicitan a sus 

colegas en su onomástico y eventos especiales 

     

18 Las enfermeras de mi servicio ayudan 

voluntariamente a  su colega cuando está 

sobrecargada de trabajo. 

     

 

 



 

ANEXO 05: Ficha técnica del cuestionario de motivación laboral  

  

CARACTERÍSTICAS DESCRIPCIÓN 

Nombre del Instrumento Cuestionario de motivación laboral 

Año 2018 

Autor Retamozo Paredes, Rosa Graviela 

Administración Individual y colectiva 

Número de Items 15 

Duración 15 minutos 

Escala 

 Nunca             (1) 

 Casi                (2) 

 A veces           (3) 

 Casi siempre  (4) 

 Siempre          (5)  

Puntaje total de la prueba:  

a) Alto (50-75)   

b) Medio (25-49)  

c) Bajo (0-25) 

Significancia Se trata de tres dimensiones 

necesidades de logro, poder y afiliación 

Validez Juicio de expertos 

Confiabilidad Alfa de Cronbach de 0,714. 



 

 

ANEXO 06: Ficha técnica del cuestionario de relaciones interpersonales 

 

 

 

 

 

 

 

CARÁCTERÍSTICAS DESCRIPCIÓN 

Nombre del Instrumento Cuestionario de las relaciones 

interpersonales 

Autor Marisol Muñoz Campos 

Año 2017 

Administración Directa 

Número de Items 18 

Duración 20 minutos 

Escala 

 Nunca             (1) 
 Casi                (2) 
 A veces           (3) 
 Casi siempre  (4) 

 Siempre          (5)  

Puntaje total de la prueba:  

a) Malo     (18-42)   

b) Regular (43-66)  

c) Bueno   (67-90) 

Significancia Se trata de las tres dimensiones: 

comunicación, actitudes y trato 

Validez Juicio de expertos 

Confiabilidad Alfa de Cronbach de 0,875 



 

 

ANEXO 07: CONSENTIMIENTO INFORMADO 

Mediante el presente documento doy mi consentimiento de participar de la 

investigación: Relaciones interpersonales y motivación laboral del personal de 

salud en un hospital de EsSalud en Chiclayo Tiene como objetivo determinar la 

relación entre las relaciones interpersonales y la motivación laboral del personal 

de salud en un hospital de EsSalud en Chiclayo ; así mismo dejo constancia que 

he sido informado (a) que mi participación es voluntaria, no implica beneficio 

económico, los datos que brinde solo servirán para la investigación y se cuidará 

el anonimato respetando la confidencialidad.    

Sírvase colocar su firma al final del documento, a fin de autorizar su participación.  

¡Gracias!  

  

  

  

  

_________________________  

Firma  

  

  

 

 

 

 

 



 

ANEXO 08: MATRIZ DE CONSISTENCIA 

 
PROBLEMA 

 
OBJETIVOS 

 
HIPÓTESIS (Si plantea) 

TIPO Y DISEÑO DE 
INVESTIGACIÓN 

POBLACIÓN 
Y MUESTRA 

 
Pregunta general.  
 
¿Cuál es la relación que existe entre 
las relaciones interpersonales y la 
motivación laboral del personal de 
salud en un hospital de essalud en 
Chiclayo2022? 
 
Preguntas específicas 

 ¿Cuáles son las características del 
personal de salud en un hospital de 
essalud en Chiclayo, 2022? 
 

 ¿Cuáles son las dimensiones de las 
relaciones interpersonales del 
personal de salud en un hospital de 
essalud en Chiclayo ,2022?  
 
 

 ¿Cuál es la relación entre las 
relaciones interpersonales y las 
dimensiones de la motivación laboral 
del personal de salud en un hospital 
de essalud en Chiclayo2022? 

 
Objetivo general.  

 Determinar la relación entre las 
relaciones interpersonales y la 
motivación laboral del personal de salud 
en un hospital de essalud en Chiclayo, 
2022 
 
 
 
Objetivos específicos 

  
 Caracterizar al del personal de salud en 

un hospital de essalud en Chiclayo, 2022 
 
Medir las dimensiones de la motivación 
laboral del personal de salud en un 
hospital de essalud en Chiclayo, 2022 
Medir las dimensiones de las relaciones 
interpersonales del personal de salud en 
un hospital de essalud en Chiclayo, 2022 
Identificar la distribución de la motivación 
laboral y las relaciones interpersonales 
del personal de salud en un hospital de 
essalud en Chiclayo, 2022 
Identificar la relación entre la motivación 
laboral y las dimensiones de las 
relaciones interpersonales del personal 
de salud en un hospital de essalud en 
Chiclayo, 2022. 
 

 

 
Hipótesis general:  
Las relaciones 
interpersonales se 
relacionan con la 
motivación laboral del 
personal de salud en un 
hospital de essalud en 
Chiclayo, 2022 
 
Hipótesis nula: 

 Las relaciones 
interpersonales no se 
relacionan con la 
motivación laboral del 
personal de salud en un 
hospital de essalud en 
Chiclayo ,2022 

Tipo de estudio:  
Cuantitativo 
 
 
 
Diseño:  
Correlacional 
Tranversal 
 
 
 

Población: 
100 
enfermeras de 
un hospital de 
essalud en 
Chiclayo 
  
 
Muestra: 
 
Censal 



 

ANEXO 09: Tablas anexas 

Tabla 7 

Medición de la motivación laboral del personal de salud en un hospital de EsSalud 

en Chiclayo, 2022 

Motivación laboral Ni % 

Medio 44 25.7 

Alto 127 74.3 

Total 171 100 

 

Nota: El 74.3% del total de la muestra mostró tener alta la motivación laboral, 

mientras que el 25.7% mostró nivel medio de motivación laboral. 

Tabla 8 

Distribución de la motivación laboral y relaciones interpersonales del personal de 
salud en un hospital de EsSalud en Chiclayo 

  

Relaciones 
interpersonales 

Total Regular Bueno 

 
Motivación 
laboral 

Medio ni 37 7 44 

% 21.6% 4.1% 25.7% 

Alto ni 6 121 127 

% 3.5% 70.8% 74.3% 

 
Total 

ni 43 128 171 

% 25.1% 74.9% 100.0% 

 

Nota: La tabla de contingencia muestra que el 70.8% de la muestra presentó 

buenas relaciones interpersonales y una alta motivación laboral, 3.5% mostró nivel 

regular de relaciones interpersonales y alta motivación laboral. 



 

Tabla 9 

Prueba de Normalidad antes de desarrollar las pruebas No Paramétricas para la 

evaluación de las hipótesis 

 

Pruebas de normalidad 

  

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Motivación laboral 0.178 171 0.000 0.861 171 0.000 

Relaciones 
interpersonales 

0.290 171 0.000 0.769 171 0.000 

Dimensión: 
comunicación 

0.320 171 0.000 0.756 171 0.000 

Dimensión: actitudes 0.295 171 0.000 0.769 171 0.000 

Dimensión: trato 0.313 171 0.000 0.753 171 0.000 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

Nota: Considerando una muestra mayor a 50 profesionales de la salud, se hizo uso 

de la prueba estadística Kolmogorov-Smirnova, encontrando evidencia estadística 

para determinar que las variables analizadas no presentan normalidad (p>5%), 

motivo por el cual se utilizó la prueba del Rho de Spearman. 
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