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Resumen 

 

El estudio tuvo como objetivo determinar la relación entre las Relaciones 

Interpersonales y el Clima Laboral de un Centro Materno infantil en Paramonga, 

2023; la metodología empleada fue de tipo descriptivo, enfoque cuantitativo y 

diseño no experimental correlacional. Se obtuvo un Rho= 0,230 y una 

significancia = 0.041 (p<0.05) entre Relaciones Interpersonales y Clima Laboral, 

se midió el   Manejo de comunicación y Clima Laboral evidencian un Rho= 0,063 

y una significancia = 0.497 (p>0.05); así mismo ambiente de colaboración y 

Clima Laboral de un Centro Materno infantil evidencian un Rho= 0,208 y una 

significancia = 0.023 (p<0.05); por otro lado entre Manejo actitudes 

socioafectivas y Clima Laboral evidencian un Rho= 0,127 y una significancia = 

0.167 (p>0.05) y finalmente entre Resolución de conflictos y Clima Laboral 

evidencian un Rho= 0,304 y una significancia = 0.021 (p<0.05). La conclusión 

del estudio fue que existe relación significativa y una correlación positiva baja 

entre Relaciones Interpersonales y Clima Laboral, lo cual indican que si el grado 

de Relaciones Interpersonales aumenta mejora el clima laboral. 

 

 

Palabras clave: Relaciones interpersonales, Clima laboral, Resolución 

conflictos. 
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Abstract 

 

The objective of the study was to determine the relationship between 

Interpersonal Relations and Work Climate in a Maternal and Child Center in 

Paramonga, 2023; the methodology used was descriptive, quantitative approach 

and non-experimental correlational design. An Rho= 0.230 and a significance = 

0.041 (p<0.05) was obtained between Interpersonal Relations and Work Climate, 

Communication Management and Work Climate showed an Rho= 0.063 and a 

significance = 0.497 (p>0.05); likewise, Collaboration Environment and Work 

Climate of a Maternal and Child Center showed an Rho= 0.208 and a significance 

= 0.023 (p<0. 05); on the other hand, between Management of socio-affective 

attitudes and Work Climate there is an Rho= 0.127 and a significance = 0.167 

(p>0.05) and finally between Conflict Resolution and Work Climate there is an 

Rho= 0.304 and a significance = 0.021 (p<0.05). The conclusion of the study was 

that there is a significant relationship and a low positive correlation between 

Interpersonal Relations and Work Climate, which indicates that if the degree of 

Interpersonal Relations increases, the work environment improves. 

 

 

 

Keywords: Interpersonal relationships, work climate, conflict resolution 
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I. INTRODUCCIÓN 

 

A nivel internacional, en las instituciones organizativas la exigencia sobre 

altos niveles de competitividad y por ende el rendimiento de los recursos humanos 

para desarrollar la utilidad en la organización es cada vez mayor, a pesar de que 

las condiciones laborales no son óptimas. Según el Instituto Nacional de 

Estadística, Geografía e Informática (INEGI) (citado por Hernández, 2016), 

casi 760,000 jornaleros abandonaron su trabajo en México en el año 2016 debido 

a la baja remuneración y el estrés laboral; mientras que, en el año 2015, según 

informaciones del INEGI, la tasa de deserción laboral aumentó en un 10%; por 

otro lado, un total de 121 385 trabajadores sintieron que el ambiente 

laboral se había deteriorado. 

 

En los últimos años, el ambiente o clima laboral (CL) está cobrando poco a 

poco más importancia; puesto que forma parte importante de la 

estructura, pues de él depende el desempeño de los empleados; por esta razón, 

el ambiente de trabajo puede afectar directamente a la productividad laboral 

(Chirinos et al., 2018). Asimismo, Santos (2021) agrega que el CL está 

relacionado al cumplimiento de las funciones, actividades, el buen rendimiento y 

la capacidad de los empleados, que van a impactar en el logro de los objetivos y 

los efectos deseados por una empresa. 

 

Por lo expuesto, el CL debe ser evaluada periódicamente a nivel de las 

organizaciones y buscar poner en práctica su conservación, con la finalidad de 

otorgar una sostenibilidad al interior de la organización para que sus trabajadores 

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

 

Además, Daza et al. (2021) señalan que, el CL a nivel organizacional se 

basa en la evocación que disponen los empleados sobre el ambiente de trabajo 

que se ocasiona al interno de la entidad y que puede verse afectada por las 

condiciones laborales, otros factores organizacionales y personales. En este 

marco, para Olivera et al. (2021); el clima organizacional (CO) se fundamenta en 

el estado emocional que presentan los trabajadores, y sobre cómo cada trabajador 

actúa durante su exposición a diversas situaciones propias de la organización, y 
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sobre como aspectos como la comunicación, el liderazgo, toma de decisiones, 

motivación, las relaciones interpersonales, entre otros; interactúan entre sí como 

parte de la estructura organizacional. 

 

A pesar de la importancia del CL en las organizaciones, Flores & Pérez 

(2019) mencionan que, el Ministerio de Trabajo del Perú en el año 2015; en un 

intento por cambiar la forma en que las organizaciones piensan sobre el CL 

encontraron que, en diferentes regiones, encontró que el 15% de las instituciones, 

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

 

A nivel de las instituciones de salud, el CL y las RI también son importantes; 

tal como lo señalan Hernández et al. (2021) quienes afirman que en los hospitales 

laboran diferentes tipos de trabajadores: personal administrativo, profesionales de 

la salud, personal técnico, etc., los cuales brindan atención diaria a una cantidad 

considerable de pacientes por día, por esta razón el éxito de la gestión dependerá 

del estilo de dirección y de su CL y este efecto ya sea positivo  o negativo sobre 

los trabajadores también trascenderá en los resultados, entre ellos en la salud o 

la recuperación del paciente. 

 

Por esta razón, las instituciones de salud están interesadas en la 

integración del personal, en mejorar el CL y las RI entre el equipo multidisciplinario 

(Pilligua 2017), donde el objetivo central es la satisfacción del usuario como 

resultado del trabajo en equipo y la motivación del personal; de tal forma que el 

CL y las RI son elementos importantes para el fortalecimiento y la competitividad 

(Rúa, 2021). Además, Segura & Vásquez (2019), agregan que, los trabajadores 

al igual que todo ser humano se interrelacionan con su entorno social, primero en 

el núcleo familiar y luego en el lugar de trabajo y ambos ambientes favorecen su 

bienestar psico emocional.  

 

Por ello, diferentes estudios han evidenciado los problemas relacionados 

con las RI que se presentan al interior de los nosocomios (Cordeiro, 2017; Salazar, 

2023; Mendoza, 2022; Moreno et al.,2018, etc.) encontrando la existencia de un 

CL desfavorable e inadecuadas RI en los equipos de salud. 
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En este contexto, existen diversos factores que puede influir de forma 

negativa en el CL y las RI; los cuales son: escasa comunicación o comunicación 

inefectiva, donde el mensaje o la información no es bien recibido llegando a 

malinterpretarse suscitándose rumores y conflictos; otro factor es el trato 

autoritario jefe – empleado, donde la comunicación es vertical y a ello se suma un 

trato poco equitativo hacia el personal generando desconfianza, desmotivación, 

peleas entre trabajadores y conflictos; otro factor importante es la gestión o 

manejo de conflictos; ya que dependiendo de cómo se resuelve los problemas 

procurando que los desacuerdos y las discusiones lleguen a un buen término 

constructivo, se podrá mejorar las relaciones interpersonales; entre otros factores 

están el estrés laboral y las condiciones laborales, puesto que estas situaciones 

generan una predisposición del personal hacia un malestar y una reacción 

defensiva u ofensiva y que por lo general la impotencia de manifestárselo a sus 

jefes provoca el desquite con sus compañeros de trabajo generando conflictos 

(Bustamante et al., 2015).  

 

Por otro lado, Zenteno y Durán (2016), explica las consecuencias 

relacionadas al CL puesto que dichos factores influyen directamente en el 

resultado organizacional, entre ellos están: la motivación general de los 

trabajadores y la motivación en el cargo; es decir de los jefes; la satisfacción 

general en los trabajadores y también en el cargo; el desempeño laboral y el 

compromiso de cada trabajador frente al trabajo que desempeña y los objetivos 

institucionales. 

 

Por lo expuesto, se acentúa la importancia del estudio de las RI y CL, ya 

que en un Centro Materno infantil en el distrito de Paramonga, durante la jornada 

laboral, se ha presenciado situaciones de críticas negativas entre el personal 

administrativo y asistencial sobre los compañeros de trabajo, por ejemplo, cuando 

el personal asistencial solicita cambio de turno, ante la negativa por razones que 

no está en el tiempo indicado, el personal tiene una reacción ofuscada, lo que 

genera conflictos y que el personal asistencial labore desmotivado lo cual afecta 

la atención al paciente. Asimismo, se observa descoordinación y una 

comunicación insuficiente e inefectiva entre trabajadores, lo cual genera rumores 

y malos entendidos. Por otra parte, el personal asistencial y administrativo no 
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reconoce las metas y prioridades de la organización, debido a posibles 

discrepancias en su compensación y beneficios; asimismo, se observa que cada 

personal forma grupos buscando beneficios propios y no busca mejorar las 

actividades a nivel de equipo para un beneficio en común y lograr los objetivos 

como organización o institución.  

 

Ante la problemática expuesta, se planteó la siguiente pregunta de 

investigación: ¿Cuál es la relación entre las RI y el CL en un Centro Materno 

infantil en Paramonga, 2023?; mientras que, las preguntas específicas son: ¿Cuál 

es la relación que existe entre el CL y manejo de la comunicación en un Centro 

Materno infantil en Paramonga, 2023?, ¿Cuál es la relación que existe entre el CL 

y ambiente de colaboración en un Centro Materno infantil en Paramonga, 2023? 

¿Cuál es la relación que existe entre el CL y actitudes socio afectivas en un Centro 

Materno infantil en Paramonga, 2023? ¿Cuál es la relación que existe entre el CL 

y resolución de conflictos en un Centro Materno infantil en Paramonga, 2023? 

 

La investigación permite estudiar la relación existente entre las RI y CL 

resaltando su importancia para el manejo del requerimiento humano en las 

entidades de salud; por tal razón, el estudio posee relevancia social; puesto que 

se pretende generar un impacto positivo en la población de estudio; 

proporcionando recomendaciones que permitirán fortalecer el CL y las RI.  

 

También tiene un valor práctico, ya que los resultados del estudio permitirán 

a la gestión plantear y ejecutar estrategias para promover una sana convivencia 

entre los empleados, mantener un ambiente laboral positivo y lograr resultados 

óptimos.  

 

Asimismo, tiene un valor teórico, porque revela información sobre el 

fenómeno de estudio permitiendo incrementar el conocimiento científico sobre el 

CL y las RI en el lugar de estudio, lo cual permitirá generar nuevo entendimiento 

a partir de esta valiosa información y afianzar las teorías de las dos variables de 

investigación, estos resultados también facilitan y proporcionan un marco de 

referencia para que otros centros de salud puedan investigar el problema.   
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Por último, el estudio posee un aporte metodológico porque servirá de 

marco para el estudio de las variables en otras organizaciones, ya que el estudio 

aporta con instrumentos inéditos que serán aprovechados por otros 

investigadores. 

 

Acorde al planteamiento del problema se plantea el siguiente objetivo 

general: Determinar la relación entre las RI y el CL de un Centro Materno infantil 

en Paramonga, 2023. 

 

Además, se estableció los siguientes objetivos específicos: Identificar la 

relación entre CL y manejo de la comunicación en un Centro Materno infantil en 

Paramonga, 2023; reconocer la relación entre CL y ambiente de colaboración en 

un Centro Materno infantil en Paramonga, 2023.; identificar la relación entre CL y 

actitudes socio efectivas en un Centro Materno infantil en Paramonga, 2023; 

reconocer la relación entre CL y resolución de conflictos en un Centro Materno 

infantil en Paramonga, 2023. 

 

Para el análisis correlacional, se establecieron las siguientes hipótesis: 

Hipótesis general: Existe relación significativa entre las RI y CL de un Centro 

Materno infantil en Paramonga, 2023. Mientras que, las hipótesis específicas son: 

Existe relación significativa entre el CL y manejo de la comunicación en un Centro 

Materno infantil en Paramonga, 2023; Existe relación significativa entre el CL y 

ambiente de colaboración en un Centro Materno infantil en Paramonga, 2023; 

Existe relación significativa entre el CL y actitudes socio efectivas en un Centro 

Materno infantil en Paramonga, 2023; Existe relación significativa entre el CL  y 

resolución de conflicto en un Centro Materno infantil en Paramonga, 2023. 
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II. MARCO TEÓRICO 

El estudio se basa en cimientos teóricos y metodológicos, lo cual se 

referencia a los siguientes extractos de antecedentes de artículos científicos y 

estudios internacionales, nacionales y locales. 

 

A nivel internacional, se puede apreciar que Moreno & Pérez (2018), 

realizaron una investigación en España sobre las RI en el clima organizacional 

(CO), un estudio con metodología mixta; muestra de 62 trabajadores; los 

resultados inferenciales demostraron que las RI se relacionan significativamente 

con el CL (p=0,090<0,1); así como la dimensión cultura organizacional (p=0,035) 

y la comunicación (p=0,020) también presentaron asociación con el CL. El estudio 

concluye que existe las RI son adecuadas y el CL en la institución es favorable; 

además, mantener buenas relaciones entre las personas ayuda a aumentar la 

productividad en el trabajo.  

 

En Colombia, Mendoza et al. (2022) en su estudio su objetivo fue 

correlacionar el CO frente al desempeño laboral; un estudio descriptivo tipo 

correlacional; muestra 75 personas que laboran en una empresa; entre los 

resultados, un 80% de trabajadores señalaron que las RI la comunicación y el 

manejo de conflicto en general son adecuados en la empresa y ello impacta 

positivamente en el desempeño de los trabajadores; el análisis correlacional 

demuestra asociación positiva (p= 0.0001). En conclusión, existe asociación entre 

ambas variables CL y desempeño laboral.  

 

Del Ángel et al. (2020), en México realizó una investigación para identificar 

la relación  CO y satisfacción laboral en el profesional de salud, un estudio 

correlacional, muestra 182 trabajadores; en la que obtuvo como resultados: sobre 

el clima organizacional en su mayoría los trabajadores reportaron que está por 

mejorar (56%); por otro lado, la satisfacción laboral resultó en su mayoría ser muy 

satisfactorio (46.2%); análisis correlacional, se demostró una relación significativa 

moderada entre las variables de estudio (r= 0.205; p= 0.05). En termino se 

demuestra que existe relación entre CO y satisfacción laboral. 
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Govea & Zúñiga (2023), en un estudio realizado en Ecuador sobre clima 

y satisfacción laboral; tuvieron como objetivo la medición de ambas variables, 

estudio descriptivo tipo correlacional, muestra 40 trabajadores de una empresa en 

Guayaquil; entre los resultados, la mayoría de trabajadores manifestaron su 

conformidad frente al clima laboral por otro lado, un grupo mayoritario también 

señalaron estar satisfechas con la satisfacción laboral, para el análisis 

correlacional usaron Chi-cuadrado y encontraron relación entre las variables de 

estudio. En conclusión, evidenciaron que existe asociación entre clima y 

satisfacción laboral.  

 

Loayza et al.  (2017) en Colombia realiza un estudio sobre CO en por 

profesionales asistenciales y administrativos en un hospital público, estudio 

cuantitativo de tipo correlacional, población 114 funcionarios, entre los resultados 

menciona promedio global de 69,81, calificado 3,89 catalogándose como un nivel 

medio para el CO.  Se convence que tener las RI con la coordinación externa le 

asigna al liderazgo participativo en la percepción del CO. 

 

Finalmente, Eslava et al. (2023) en Brasil en su estudio respecto al CO en 

una agencia de automóviles, se planteó una investigación de tipo cuantitativa, en 

una muestra de 51 trabajadores; como resultados encontraron que el trabajo es 

organizado (31,37%), funciones y responsabilidades (39,22%). Por ello hay un alto 

porcentaje de desacuerdo (31,37%) en el indicador recibe información del 

desempeño en el puesto de trabajo que ocupo.  El estudio concluye que el CO 

ayuda a conocer las percepciones del empleado.  

 

En el contexto nacional, Salazar (2023) de Chiclayo realizó una 

investigación sobre las RI y la motivación laboral de los empleados, un estudio 

descriptivo correlacional, muestra de 100 profesionales de enfermería; entre los 

resultados más relevantes encontraron que una relación significativa existente 

entre las dimensiones de la motivación laboral y las relaciones interpersonales; la 

motivación fue alta en tres categorías, que incluyen logro (73,7%); en relaciones 

humanas hubo un buen desempeñó bien en tres áreas, entre ellas la 

comunicación, representada por un 76%. Por ello, el autor recomienda desarrollar 

métodos motivacionales para lograr buenas relaciones entre las personas.  
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De igual forma, Cortés (2021) en su estudio sobre CL y comunicación, 

tuvo como objetivo determinar la relación entre ambas variables, utilizó un método 

cuantitativo, descriptivo, la muestra la conformaron 37 personas que laboran en 

un centro de salud de Abancay; como resultado demostró que las dimensiones 

coordinación (r=-0.642), contribución (r=-0.565) e información (r=-0.418) están 

inversa y moderadamente relacionados; mientras que en la confianza (r=-0.371) 

se encontró que también está inversamente relacionado pero su intensidad es 

baja. En conclusión, existe una relación moderada entre la clima y comunicación 

organizacional.   

 

Suárez (2021) en su investigación determino la relación entre el CL y el 

desempeño del personal médico del área de Lima, el tipo de estudio fue 

cuantitativo, correlacional. Los resultados mostraron que el CL se encuentra por 

mejorar (53.3%); por otro lado, el desempeño resultó ser alto (51.1%), existe una 

elevada correlación entre ambas variables estudiadas (p=0.000 y Rho=0.817). Se 

concluye que existe una relación muy importante entre el clima del sistema y el 

desempeño del personal de salud.  

 

 Por otro lado, Guillen (2022) realizó un estudio en Abancay, el estudio fue 

de nivel descriptivo, cuantitativo y correlacional; tuvo como resultado que la 

mayoría de enfermeras (50,5%) de hospitales de nivel II-2 demostraron tener un 

buen ambiente de trabajo, y el 4,5% reportaron buen desempeño laboral; por lo 

tanto, demuestra que el buen estado de la organización es la buena producción 

de trabajo. La conclusión de que existe una relación significativa entre las dos 

variables (p = 0,01).  De igual forma, Pinedo (2021), en su estudio sobre el lugar 

de trabajo y el desempeño de los trabajadores médicos en Conchucos Sur Huari, 

trata de identificar la relación entre ellos; el principal resultado fue que existe una 

relación fuerte y positiva entre el lugar de trabajo y el trabajo del personal médico 

(p = 0,000 < 0,05); además, concluyó que el nivel de calidad del trabajo y 

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

 

En otro estudio realizado por  Urbano (2021) en Ancash, tuvo como 

objetivo encontrar la relación entre el lugar de trabajo y la calidad de atención en 
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un área específica, utilizó un método cuantitativo; entre los resultados obtenidos, 

se determinó que existe la correlación es positiva y alta entre el lugar de trabajo y 

la calidad de atención (r:0.698); como conclusión, los resultados demuestran que 

la calidad de la comunicación y de las relaciones humanas aumentará la cantidad 

de cuidados y de trabajo.  

 

Finalmente, Téllez (2018) en un estudio realizado en Tacna se planteó 

como objetivo determinar la relación entre el clima gerencial y el desempeño de 

los trabajadores de la salud utilizando un estudio cuantitativo no experimental, y 

correlacional; entre los resultados, el autor demostró que no había relación entre 

ambas variables (p = 0,677); en conclusión, los trabajadores presentan un CO y 

productividad promedia, y no existe relación entre ellos.  

 

A continuación, se proporciona un marco teórico para profundizar el 

conocimiento sobre las variables de estudio: 

  

En relación con la primera variable RI, diversos autores han planteado 

diferentes conceptos. Así pues, Moreno (2018) define las RI como aquellas que se 

dan entre al menos dos personas y constituyen un aspecto importante de la vida 

social. 

Por lo tanto, esto nos permite conocer a los demás y a nosotros mismos. 

Por otro lado, Minchan (2020) refiere que las RI son “interacciones cotidianas que 

permiten a las personas compartir, colaborar y construir objetivos comunes 

y específicos”, las cuales, abarcan las siguientes áreas: la capacidad de 

comunicarse de manera efectiva, habilidades para escuchar, habilidades para 

resolver conflictos y la capacidad de expresarse con autenticidad.  

 

Además, Ramírez (2018) señala que RI se “manifiestan en personas con 

necesidades específicas y están influenciadas por una variedad de razones, 

incluyendo la personalidad, el estado mental y emocional, los deseos, las 

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

 

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

unión o vínculo entre las personas y aumentar la satisfacción social lo que 
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contribuye a esforzarse por las actividades diarias para la sociedad.  Por otro lado, 

de acuerdo con González (2022) señala que, a nivel de organizaciones o 

instituciones, tanto las organizaciones estatales y privadas deben contribuir para 

que los trabajadores mantengan adecuadas RI lo que tendrá un impacto positivo 

en la organización observándose la cooperación entre los miembros, la formación 

de equipos de trabajo, la motivación hacia el cumplimiento de los objetivos 

institucionales, etc.  

Porque en efecto, los trabajadores necesitan contar con un ambiente 

saludable y productivo a nivel individual y colectivo, lo que redunda en una buena 

productividad dentro de la empresa (Cepeda, 2021).  Por el contrario, Mondy 

(2010), señala que, cuando las RI se tornan conflictivas, las relaciones laborales 

caen en las entrañas de la corporación y la insatisfacción en el personal se 

incrementa; ocasionando una relación unilateral entre empleado y empleador, 

esta problemática puede desencadenar el surgimiento de agrupaciones como los 

sindicatos.  En este sentido, Moreno y Godoy (2012), agrega que en las 

organizaciones el personal al no ser valorado por sus jefes, las RI entre ellos se 

tornan hostiles lo cual impacta negativamente en el trabajo en equipo y la 

productividad.   

 

Para Grossetti, M., (2009), las RI solo pueden  explicarse a partir del 

conocimiento mutuo “mirándose a los ojos”; sin embargo, al analizar las relaciones 

sociales, se puede observar que existe una complejidad para su comprensión 

óptima; Grossetti explica que el conocimiento por lo común se puede construir 

entre personas de ideas afines sin interacción directa, es decir dicha información 

se  obtiene  a través de  intermediarios  (boca  a  boca)  o  intermediarios comunes  

(medios de comunicación); por otro lado, se cree que el conocimiento de la 

relaciones sociales se basa en interacciones; sin embargo, el autor plantes que la 

relación social se puede explicar a través del compromiso; es decir, cualquiera  

que  establece una relación social  con una persona asume que hay cooperación, 

aunque sea mínima. 

 

El enfoque teórico de las  relaciones humanas tuvo apertura en Estados 

Unidos (1924-1927) planteado por Hugo Munsterberg (psicólogo) y Elton Mayo 

(sociólogo); en la cual hace hincapié en las relaciones humanas o interpersonales, 
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teniendo como enfoque la organización de tipo informal, la comunicación, la 

motivación, el liderazgo y la dinámica grupal (Iglesias et al., 2019).  La teoría de 

las relaciones humanas planteada por Elton Mayo crea una obligación por corregir 

una inclinación a reducir el trabajo, liberándose así paulatinamente de estas 

imágenes rígidas y mecánicas de la teoría tradicional y amoldándose a métodos 

nuevos, las relaciones humanas están todas encaminadas hacia la democracia 

del poder de la dirección. Esta teoría examina a la estructura como un conjunto 

de personas que promueven la confianza, consideran el grupo y las relaciones 

humanas, otorgan poder, anteponen a la persona y la relación que se crea entre 

ellas (Chiaverato, 2006). 

 

Así mismo, Iglesias et al. (2019), señalan que las teorías que han surgido 

hasta la fecha se centran en la estructura organizacional y las RI; pero, si bien 

estos factores afectan CL, no fue hasta la teoría del entorno organizacional del 

psicólogo estadounidense Rencis Likert, quien fue capaz de resolver problemas a 

partir de las percepciones de trabajadores y directivos. Esta teoría se presentó en 

1948 y ordena que el comportamiento de la persona que recibe ordens, se debe 

en parte a las acciones del gerente y a la situación organizacional percibida por el 

gerente, y en parte a la información, percepciones y deseos del gerente, de 

acuerdo con sus habilidades y valores. 

 

La teoría del desarrollo organizacional surgió en 1996 en los Estados 

Unidos. Propuesta por Richard Bebhardt y Rensis Rickert y Kurt Lewin, un 

consultor psicológico alemán, la teoría surgió del trabajo de un grupo de 

académicos que enfatizaban el desarrollo planificado. Propuso una forma 

compleja de pensar sobre la correlación de los seres humanos, las organizaciones 

y ambiente” (Iglesias et al., 2019). 

 

En el presente estudio, se aborda las RI desde varias dimensiones: el 

manejo de la comunicación, ambiente de colaboración, actitudes socio afectivas y 

resolución de conflictos, los cuales permitirán el estudio de la variable como 

constructo. A continuación, se estudia cada uno de ellos: 
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Respecto a la primera dimensión: Manejo de la Comunicación; Cho 

(2023), señala que es un desarrollo que permite intercambiar información entre 

los individuos con el propósito de conocer las actividades a desarrollar en la 

actividad diaria o semanal, esto generará que se cumpla con los objetivos de la 

institución.  

 

Para Naranjo (2008), la comunicación implica una conducta verbal y otra 

no verbal no verbal, que en el contexto social, se traduce como “interacción o 

transacción”, e incorpora una simbología o claves donde las personas usan para 

otorgar o recibir un significado. Ramírez (2015) añade señalando que en la 

comunicación verbal los individuos utilizan el lenguaje de las palabras; entre tanto 

que en la comunicación no verbal revela necesidades y sentimientos a través de 

expresiones físicas.  

 

Por otra parte, Naranjo (2008) agrega que existe otro tipo de 

comunicación: funcional o disfuncional, el individuo, se trasmite de una forma 

funcional cuando es apto de expresar ideas de manera firme, estando dispuesta 

a aclarar el tema cuando sea necesario, comportándose de forma respetuosa con 

la otra persona y considerando que es un ser único diferente de ella; ser capaz de 

debatir puntos de vista que pueden ser contrarios a los suyos viéndolo como una 

oportunidad de aprendizaje, y no sentirse amenazado o como una señal de posible 

conflicto; aceptando la responsabilidad sobre sus pensamientos y sentimientos, 

en vez de actuar negando o culpando a otras personas; por último implica emplear 

plan para la negociación abierta.  

 

Por otro lado, la comunicación funcional ayuda a la persona valerse de 

manera idóneo y puntual las disposiciones que se le presente; mientras que, el 

individuo que se comunica de modo disfuncional no logra interpretar 

adecuadamente los mensajes o claves que llegan desde el entorno, por lo que, 

no es una persona abierta y le dificulta expresar lo que piensa o siente. Spreng 

(2020).  

Para Espinoza (2003), la comunicación interpersonal es importante para 

las personas por ser la base de todas las formas de comunicación; porque se 

establece a través de las normas de convivencia; por lo que, la forma en que se 
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lleva a cabo representa una parte fundamental del desarrollo de  diversos eventos 

o situaciones sociales,  ya que  afecta  las  relaciones humanas  de manera 

concreta y cotidiana; asimismo, Espinoza señala que el proceso de comunicación 

interpersonal está presente en todas las actividades en las que intervienen las 

personas, y en el campo de la medicina es aún más relevante porque se e 

establece una relación  directa entre los profesionales en este campo y el usuario; 

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

 

Por esta razón, para el estudio, la comunicación es la capacidad de 

compartir información entre las personas, en este caso entre el personal de salud, 

siendo vital este aspecto para evitar situaciones de conflictos o problemas por la 

omisión de información o que la información no sea manifestada de una manera 

funcional. Raeissi, (2022).  

 

En la relación a la segunda dimensión: ambiente de colaboración, 

Johnson & Johnson, (1999) citado por Guerra et al. (2019) señala que la 

colaboración es sinónimo de cooperación y se refiere al trabajo en conjunto para 

alcanzar objetivos comunes; lo cual implica que el resultado obtenido en cada uno, 

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

 

Así mismo, Rollins (2021) afirma que las relaciones requeridas en 

ambientes de armonía, confianza cooperación y compromiso conducen a 

escenarios laborales saludables, para lógralo, tanto los directores como los 

empleados deben tener clara las perspectivas y los desafíos.  

 

Por ende el propósito del trabajo en un ambiente colaborativo es 

proporcionar ayuda, estímulo para el trabajo conjunto y la asistencia que cada 

miembro del equipo lo necesita, por ende el trabajo colaborativo se concibe como 

una serie de cimiento social donde cada persona se desarrolla, a causa de la 

interacción con los miembros del equipo, por esta razón, los resultados producidos 

en ambiente de colaboración goza de un mérito  por cada miembro del equipo 

fomentándose  las formas de relacionarse entre los miembros del equipo (García 

et al., 2015). 

 



15 
 

Además, García et al., (2015) señalan que el trabajo en ambiente 

colaborativo se genera al cumplir con determinadas condiciones: se produce una 

interdependencia positiva en cada miembro, la responsabilidad es individual, la 

formación de grupos variado de trabajo, equidad de oportunidades y por último 

una optima motivación. Respecto a la interdependencia de forma positiva se 

refiere al producto de la colaboración es decir, el esfuerzo final en equipo es mayor 

a la suma de esfuerzos individuales; por otro lado, la responsabilidad individual si 

bien es cierto puede verse limitada existe la ocasión  que una porción de miembros 

trabajen y otros no; por ello que para evitar esta situación, el equipo debe evaluar 

de forma periódica sus actividades, el avance tanto grupal e individual, cada 

miembro del equipo de ser consciente de que el avance que pueda tener depende 

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

 

En por ello, en el desarrollo de capacidades de trabajo colaborativo, los 

miembros tienen instrucciones de "negociar, criticar, debatir, tomar decisiones 

juntos, respetar las opiniones de los demás, seguir las reglas del trabajo en grupo, 

adoptar una postura ética y ser socialmente responsables". (García et al., 2015). 

Asimismo, la formación de grupos heterogéneos es positiva porque desarrolla la 

pluralidad del conocimiento, los valores, diversas maneras de proceder y discurrir 

en las habilidades blandas, la experiencia laboral y la variedad de profesiones de 

cada miembro del equipo multidisciplinario, los cuales deben ser tomados en 

cuenta al momento de organizar los equipos de trabajo colaborativo. Respecto a 

la igualdad de oportunidades, todos deben tener acceso a los recursos necesarios 

para cumplir con eficacia de las labores. 

 

Finalmente, García et al., (2015) agrega que en situaciones de 

colaboración se fomenta la perseverancia en cada miembro del equipo, 

independientemente de su habilidad, porque el éxito de un equipo precisa la 

implicancia de sus miembros. Por tanto, un entorno de apoyo estimula las 

expectativas de éxito futuro y la búsqueda de la competitividad, lo que se refleja 

en altos índices de realización profesional. 

 

La tercera dimensión es actitudes socio afectivas, Hancco et. al (2021) 

(citado por López & Gonzales, 2013) mencionan que es la habilidad interna 



16 
 

asimilada que mantiene las respuestas a favor o en contra de la persona dentro 

de una institución; también indica que, hay diversas situaciones difíciles o 

problemas a causa de malas actitudes y estará presente si no se evidencia el 

conflicto; por otra parte, se define esta dimensión como la capacidad de resolver 

las dificultades sin que este conlleve a afectar las RI, mediante la comunicación; 

esto genera buenas relaciones, sobre las decisiones responsables y 

acomodándose en cualquier escenario, esto significa tener la habilidad del 

manejar situaciones complejas. 

 

Para Feldman & Blanco (2006), un enfoque para gestionar o manejar las 

emociones en un lugar de trabajo cambiante y exigente. Cada trabajador debe ser 

abordado individualmente, así como la exposición de métodos precisos para 

reconocer y regular las emociones, y mitigar los efectos negativos causados por 

las actitudes, y también debe abordarse para los equipos de trabajo y las 

instituciones y organizaciones de su entorno; dichas estrategias individuales serán 

un la base para fomentar hábitos con actitudes afectivas saludables, las cuales 

son: la actividad física, la cual posee múltiples beneficios de carácter intrínseco 

para la salud, no solo facilita aprender sobre las señales corporales tambien se 

relaciona con los estados emocionales incrementando un estado de bienestar 

general minimizando el impacto que puedan tener las emociones negativas en 

cada trabajador. 

 

Entre otras estrategias están: Escucha activa, comunicación activa, 

percepción de apoyo de compañeros, superiores, superiores, llamado apoyo 

social. Son herramientas básicas para promover estados emocionales positivos. 

Para lograr la autorregulación, existen técnicas más específicas para que cada 

empleado identifique sus propias emociones negativas (reestructuración 

cognitiva, entrenamiento en asertividad, progreso de pericia para la resolución de 

problemas, modelado cognitivo encubierto, intercambio de auto lenguaje). 

(Feldman & Blanco, 2006). En cuanto a las estrategias a nivel de grupo, es 

importante centrarse en aprender habilidades cognitivas y de manejo de 

emociones e identificar diferentes formas de expresión emocional. Educar a los 

gerentes sobre estrategias que introducen reglas y condiciones para crear un 

ambiente positivo para los equipos de trabajo tiene beneficios directos para los 
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trabajadores y las organizaciones. Por esta razón, las organizaciones deben 

apuntar en plantear programas para desarrollar líderes, crear una cultura 

organizacional humanizada donde se legitimista la estimación de las emociones, 

las actitudes socioafectivas y su manejo. Gaviria (2019) 

 

La cuarta dimensión es resolución de conflicto; Abarca et al. (2020) 

refieren que los conflictos laborales pueden definirse como acciones opuestas o 

competitivas, entre dos o más partes que resultan ser incompatibles; por lo que, 

hace referencia acción antagónica sobre las ideas o intereses de las personas; 

donde las relaciones laborales son creadas a partir de la interacción entre los 

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

 

La Organización Internacional del Trabajo (OIT) señala que el conflicto es 

aceptado en el ámbito laboral como un elemento que resulta ser inevitable al 

interior de la organización y en la economía de mercado, pero que se puede evitar 

buscando una solución a cada situación por lo que es indispensable que en la 

gestión se busque un adecuado manejo de conflictos que motiven a los 

empleadores. Hafat (2022).  

 

Gonzales (2019) indica que el manejo de conflictos es un aspecto 

esencial, que facilita a los individuos describir situaciones de conflicto, sus 

orígenes y aspectos de interrelación, de esta manera lograr un ambiente de 

tranquilidad; en otro sentido, Monjas (2002) indica que por más que los conflictos 

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

 

Con relación a la segunda variable CL, Fajardo (2020) define que el CL 

es la evaluación que tiene los empleados de una entidad acerca de su marco de 

trabajo; asimismo, menciona que las recompensas y la exploración de 

la entidad influye en la conducta de los colaboradores, el autor enfatiza que, en el 

ámbito de salud, el empleado de salud necesita un ambiente laboral apropiado, 

que se le dé el valor cuando cumplen su trabajo. Asimismo, menciona que 

diversas investigaciones han encontrado que hay varios elementos que mejoran 

el trabajo de los profesionales de salud, como: trabajo en equipo, contribución en 

la toma de decisiones, prestación al cliente externo y la comunicación.  
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Por otro lado, Gonçalves en 2016 define ambiente de trabajo como “el 

mediador entre los elementos de la estructura organizacional y los procesos 

motivacionales producidos en el comportamiento que afecta a la organización, 

como el desempeño, la satisfacción y el cambio de los empleados” Otra manera 

de describir el ambiente de trabajo, es la realizada por Longo (2004): es “La actitud 

general de las personas que trabajan en la organización”; además, la actitud 

colectiva o cosmovisión incide en el comportamiento de los empleados.  

 

Por su parte, Shobaki et. al (2018) indican que el CL tiene la característica 

de tener un rápido cambio institucional y acelerada competencia, lo que demanda 

que las instituciones mejoren su desempeño. Desde otro punto de vista, para 

Kalhor (2018), al ambiente de trabajo como parte integral de la instalación, 

describe el comportamiento social correcto y cómo lidiar con los problemas y 

desafíos dentro de la organización hospitalaria.  

 

Así mismo, Castillo et. al (2019) mencionan que, en el sector de salud, el 

CL tiene una vital importancia por tanto repercute en la cualidad de la prestación  

que ofrece al beneficiario, puesto que, el CL incluye buenas relaciones con los 

empleados, contribución a la toma de decisiones organizacionales, incentivos al 

buen desempeño y reconocimiento al buen desempeño; por lo que la calidad de 

atención está correlacionada con el CL y a ello se suman las condiciones de 

trabajo adecuadas y la satisfacción del trabajador.  

 

Según Amin et al. (2016), el CL se expresa como un objetivo 

organizacional para desarrollar entorno y condiciones de trabajo adecuados para 

los empleados; de manera similar, las instalaciones deben ayudar al personal a 

lograr satisfacción personal para que puedan concentrarse en la instalación.  Por 

otro lado, Muñoz et al. (2006) afirman que un buen ambiente de trabajo conduce 

aun mayor compromiso con el trabajo, lo cual es sustentado por Domínguez et al. 

Agregado al (2013) señala que “fortalecer las habilidades tanto individuales como 

de equipo favorece el logro de las metas organizacionales. Es por eso que el 

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

organización y en el desempeño de los equipos y procesos. 

 

Gómez & Vicario (2010) desarrollaron la Escala Multidimensional de Clima 

Organizacional (EMCO), en dicha escala propusieron que el clima laboral se 

puede fraccionar en ocho factores, los cuales están reunir en 3 niveles 

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

 

Imagen 1: Modelo de clima laboral según Gómez & Vicario (2010): 

 

 

 Por ello, los autores consideran que el ambiente de trabajo puede ser 

individual (referido a las características personales), interpersonal (incluyendo las 

características entre los empleados y su ambiente de trabajo) y organizacional 

incluyendo las características organizacionales y del trabajador); y se señala que 

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

 

Existen algunas teorías que explican el clima organizacional, entre ellas 

está la Teoría del Clima Organizacional de Likert (citado por Goncalves, 2016), el 

cual enfatiza que la conducta aceptada por sus subordinados depende 

directamente de la gestión del sistema y del nivel de organización que ellos 
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perciban, por lo tanto, argumentando que el desempeño estará determinado por 

las emociones. Es por eso que Likert crea tres tipos diferentes de variables que 

describen el comportamiento organizacional e influyen en los sentimientos de las 

personas sobre el clima; además, en dicha teoría se plantea las siguientes 

variables: 

Las variables causales definidas como estructuras independientes 

destinadas a indicar la dirección en la que la organización crece y logra resultados. 

Los diferentes factores incluyen procesos, decisiones, capacidades y procesos 

organizativos y de gestión.  

Las variables Intermedias: su finalidad medir la situación interna de la 

empresa, definida de tal forma como: motivación, acción, comunicación y toma de 

decisiones; estos cambios son muy importantes porque dan forma a la estructura 

de la organización.  

Las variables finales, estos cambios se basan en la acción de los factores 

causales e intermediarios descritos anteriormente y están destinados a impulsar 

los resultados organizacionales.  

El presente estudio fundamentará el CL en base a cinco dimensiones: 

motivación inspiracional, autorrealización, condición laboral, comunicación y 

supervisión, las cuales se describen a continuación:  

La primera dimensión se refiere a la motivación inspiracional: Al respecto 

Rojero (2019), menciona que la motivación inspiracional, “Muestra hasta qué 

punto los líderes comparten su visión y utilizan los símbolos e imágenes correctos 

para ayudar a sus empleados a realizar su trabajo. 

 

Rubio (2016) agrega que la motivación es aquel impulso que sucede al 

interior de cada persona y que activa la predisposición del  individuo para realizar 

una actividad orientada hacia una meta, para cumplir con los objetivos deseados; 

además, el entorno laboral, a razón de realizar las actividades por los trabajadores 

pueden fomentar o limitar el rendimiento que cada individuo pueda tener pero la 

motivación, es aquello se necesita y tratar de cumplir con los objetivos y obtener 

mejores resultados sobre la productividad, la calidad y el servicio. 
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Por lo expuesto, la motivación es importante a nivel organizacional 

debiendo ser considerada por las instituciones y empresas para lograr obtener 

resultados que impacten positivamente en los trabajadores. En ocasiones, la 

motivación se vincula con incentivos laborales, porque se genera entusiasmo que 

resulta notorio en los trabajadores e influye de manera positiva en las conductas 

de cada persona, impulsando no solo a lograr sus objetivos al interior de la 

organización, también a lograr las metas de la organización y mejora su nivel de 

satisfacción laboral. 

 

Por su parte, Huamani (2023), agrega que los líderes son los que tienen 

la capacidad de generar motivación, ya que tienen la capacidad de expresar metas 

con facilidad mediante símbolos y lograr un alto desempeño de sus subordinados 

y esta es la actitud que todo líder debería mostrar para que su ambiente de trabajo 

reciba un estímulo específico que genere motivación. 

 

La segunda dimensión de autorrealización; se relaciona con el sentido de 

dominio a la constitución y es un elemento valioso al interior del equipo de trabajo; 

también se refiere a una conciencia organizacional dominada por el espíritu de 

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

 

Jaeggi (citado por Reyes, 2019), afirma que la autorrealización es un 

proceso que implica la asignación propia de una realidad creada para sí mismo y 

lo que desea alcanzar en la vida, por lo que, trasciende una distinción entre la vida 

en su interior y el mundo exterior. 

 

Jaeggi en este concepto, agrega que las personas no llegan a sí mismo a 

través de un cultivo personal de modo narcisista sobre su propio ser sino que lo 

realiza a través de la exteriorización, materializando lo que él no es; por lo que la 

autorrealización no solo debe comprenderse como la realización de algo o como 

algún un tipo de crecimiento interior, sino que debe entenderse como una forma 

de ser en acción;  la acción se vuelve en la autorrealización por su estructura 

inherente y más no por cómo se ve en exterior. Además, el autor señala que las 
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actividades deben estar autodeterminadas, por lo tanto, el individuo debe tener la 

capacidad de establecer sus propios objetivos.  

 

La tercera dimensión es la condición laboral; Martínez (2013), Se entiende 

por condiciones de trabajo, entre otras, el conjunto de circunstancias y 

características materiales, ambientales, económicas, políticas y organizativas en 

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

 

 Además, las condiciones de trabajo (derivadas de factores sociotécnicos 

organizacionales) pueden compensar la agudización de estos riesgos y afectar la 

duración y composición de la jornada laboral, la organización y contenido del 

trabajo, los sistemas retributivos y su impacto. supone que existe la posibilidad 

aprender en el cambio tecnológico y el uso de las nuevas tecnologías; también si 

existen dispositivos para prevenir riesgos laborales; acceso a los servicios 

sociales que brinda la empresa a sus empleados; estatus legal (es decir, su 

carácter estable o volátil) y si el empleado tiene la oportunidad de mantener una 

relación retributiva y la identificación de riesgos, si existe un comité partidario de 

la prevención de riesgos para participar efectivamente, proponer medidas de 

prevención e intervenir en su implementación y evaluación. 

 

En términos de trabajo representan las características más destacadas 

del entorno laboral, incluidos los aspectos económicos, sociales, políticos, 

técnicos y ergonómicos, y por lo tanto son de gran importancia en cualquier 

organización influye en la satisfacción y el desempeño laboral y el clima laboral 

(Martínez, 2013); además, para el autor, las condiciones laborales se pueden 

dividir del siguiente modo:  

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

trabajo, etc. 

b. Condiciones Económicas: relacionadas al salario, incentivos económicos. 

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

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

 

La cuarta dimensión de la comunicación se refiere a las redes de 

comunicación que hay en las instituciones de salud, así como la habilidad que 
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tienen los colaboradores de hacer sus reclamos en las jefaturas (Vera & Suarez, 

2018). 

 

Para Gómez (2016), el lenguaje es una herramienta que va a posibilitar a 

la persona la expresión de sus ideas, opiniones, pensamientos o sentimientos que 

se exterioriza a través de una expresión verbal produciéndose la comunicación; 

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

 

Para que se produzca la comunicación se necesita un contexto apropiado 

y un mensaje claro, el cual es un elemento de la comunicación que consiste en un 

determinado espacio para que se produzca la comunicación y puede verse 

limitado por otros elementos externos, tales como: el ruido ya que evitará que el 

mensaje llegue apropiadamente (Gómez, 2016).  

 

Así mismo, el autor señala la comunicación constituye es un proceso 

intrínseco a las relaciones humanas; ya que dependiendo de las conversaciones 

entre las personas van a determinar las relaciones, de lo que se dice y se oye se 

determinará las  acciones; por esta razón, desarrollar competencias para una 

comunicaciones efectiva es importante, y puede conducir a que los individuos 

tengan una mejor relación interpersonal y bienestar; cabe resaltar que, es 

necesario considerar que en el proceso comunicacional la escucha activa es uno 

de los principales elementos para proporcionar una respuesta asertiva, por lo que 

“saber conversar es sinónimo de saber escuchar” (Gómez, 2016). 

 

Gómez (2016), agrega que la comunicación asertiva es respetar las 

distintas opiniones y manifestar su opinión sin tener temor a la divergencia de 

criterios; contestar con tranquilidad de forma sencilla frente a diversas situaciones; 

lo cual indica la habilidad para el intercambio de mensajes de manera respetuosa, 

directa, oportuna y sobre todo honesta. 

 

En este sentido, la comunicación interpersonal es un pilar que subyace la 

esencia humana, todo individuo que es capaz de mantener una comunicación 

interpersonal de forma asertiva, va a contribuir en el ventura y cualidad de vida de  

los integrantes de la sociedad; por lo que, el ser humano como ser social participa 
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en las relaciones interpersonales para su supervivencia y para que las personas 

se desarrollen en sus habilidades sociales, su personalidad (Hernández et al., 

2019). 

 

Por último, la quinta dimensión es la supervisión; que es una acción o 

conjunto de acciones en las que una persona mejora observando y/o dirigiendo el 

trabajo de un grupo de personas para que alcancen la excelencia personal y la 

satisfacción. Según Pereira et al. (2016), la supervisión es un factor relacionado a 

la calidad del trabajo que hacen los líderes, el liderazgo percibido, la amabilidad y 

el grado de supervisión, el apoyo de los líderes, las relaciones personales con los 

líderes y la igualdad y el control. Lo conseguí de la compañía.  

 

Lillo (2007), señala que el objetivo de la supervisión es activar el orden del 

proceso de retroalimentación, el supervisor evalúa las diferentes situaciones en la 

que el supervisado transmite los mensajes, siendo consciente de su propia 

capacidad para recepcionar o interpreta la información; mientras que, el 

supervisado al mismo tiempo debe responder para encontrar indicios respecto a 

qué quiere el supervisor. 

 

III. METODOLOGÍA 

 

3.1 Tipo y diseño de la de Investigación  

 

3.1.1 Tipo de investigación:  

 

La investigación es de tipo básica, puesto que, tiene como objetivo adquirir 

nuevos conocimientos de forma sistémica, con el propósito de incrementar el 

conocimiento sobre una realidad particular (Hernández et al., 2014). Además, es 

cuantitativo porque implica mediciones numéricas, conteos y, a menudo, la 

identificación de patrones de comportamiento dentro de las poblaciones, se basa 

en el uso de estadísticas para este propósito y también se esfuerza por obtener 

una descripción que identifique las propiedades, las características y las 

características clave de cada fenómeno analizado (Hernández et al., 2014). 
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3.1.2 Diseño de la Investigación  

 

El diseño de la investigación es no experimental, porque su característica 

principal es que no existe cambio o variabilidad en ninguna variable y por tanto no 

existe unidad de estudio cuando se formula la estrategia metodológica, los datos 

se recopilan en un contexto de unidad de estudio sin modificaciones (Hernández 

et al., 2014). Además, presenta un diseño transversal porque los datos se recogen 

en un instante haciendo un corte en el tiempo.  

 

Por último, también es de nivel correlacional, ya que el estudio pretende 

plantear la relación entre 2 variables y se presenta gráficamente para que pueda 

usar este cuadro para comprender cómo se miden y relacionan la variable 1, 

representada por Ox, y la variable 2, representada por Oy. Por otro lado, R es el 

estadístico utilizado.  

 

Según el diseño se resume en el siguiente diagrama: 

 

 

 

                                         M 

 

 

 

 

  

Donde: 

M: Muestra de estudio 

                                             X: RI 

                                             Y: CL 

 

 

3.2 Variable y operacionalización  

 

Variable 1: Relaciones interpersonales  

Ox 

Oy 

R 
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Definición conceptual: son un conjunto de interacciones cotidianas que se 

producen al interior de una organización y permiten a las personas 

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

 

Definición operacional: son un conjunto de interacciones cotidianas que se 

producen al interior de centro materno infantil en Paramonga y permiten que el 

personal asistencial y personal administrativo puedan compartir, colaborar y 

construir objetivos comunes y específicos relacionados a la atención en salud; 

que, además, está constituida por las siguientes dimensiones manejo de 

comunicación, ambiente de colaboración, actitudes socioafectivas y resolución de 

conflicto. 

 

Variable 2: Clima laboral  

Definición conceptual: Es el ambiente de trabajo como mediador de los 

diferentes elementos que conforman la estructura organizacional y los procesos 

motivacionales que puede afectar en el desempeño profesional y la satisfacción 

con el trabajo (Gonçalves,2016). 

 

Definición operacional: Es el ambiente de trabajo en un centro materno infantil 

en Paramonga que funciona como mediador de los diferentes elementos que 

conforman la estructura organizacional de la institución de salud y los procesos 

motivacionales que puede afectar en el desempeño profesional y la satisfacción 

del personal asistencial y administrativo; teniendo como dimensiones: la 

motivación inspiracional, la autorrealización, las condiciones laborales, la 

comunicación y la supervisión. 

 

3.3 Población y muestra  

Población 

Conformado por 120 trabajadores entre personal asistencial y 

administrativo que laboran en el centro materno infantil en Paramonga en el mes 

de junio del 2023. 

Criterios de Inclusión  

• Personal asistencial y administrativo nombrado, CAS y 

tercero.  
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• Personal asistencial y administrativo que acepte participar en 

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

Criterios de Exclusión  

• Personal asistencial y administrativo que se encuentren de 

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

• Personal asistencial y administrativo que no deseen participar 

en la investigación y los que tienen tres meses de trabajo.  

• Profesionales que no acepten participar voluntariamente.  

Muestra  

La muestra incluyó al 100% de la población de estudio, siendo en cantidad, 

la misma que la población, por lo que en el estudio no aplicó una muestra.   

 

Muestreo  

Como se mencionó, la investigación ha incluido al 100% de la población de 

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

 

Unidad de análisis 

Estuvo conformado por el personal asistencial y administrativo de un centro 

materno infantil en Paramonga.  

 

3.4 Técnicas e Instrumentos para la recolección de la información  

 

Técnica: 

La técnica de investigación usada para recopilar información sobre las dos 

variables, fue la encuesta, la cual se puede realizar de forma directa o indirecta 

utilizando medios como cuestionarios para cotejar la información; con la finalidad 

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

 

Instrumento:  

El primer instrumento fue elaborado por la investigadora Gonzales López, 

Vanesa Ruth en su estudio titulado “Relaciones interpersonales y clima laboral del 

personal administrativo del hospital de emergencias José Casimiro Ulloa, año 
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2021”, en la Universidad señor de Sipán: El instrumento consta de 4 dimensiones 

las cuales son: manejo de comunicación (5 ítems); ambiente de colaboración (6 

ítems) se modificó 7 ítems;  actitudes socioafectivas (4 ítems) y resolución de 

conflicto (4 ítems), quedando 20 ítems. La calificación cuantitativa se realiza de 

acuerdo a un puntaje: Nunca:  1 punto, A veces: 2 puntos, Casi siempre: 3 puntos 

y Siempre: 4 puntos. Para el estudio se modificó escala ordinal en: Totalmente en 

desacuerdo (1), En desacuerdo (2), Ni en acuerdo ni en desacuerdo (3), De 

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

 

La confiabilidad del instrumento medido por González alcanzó un puntaje 

de 0.89, en base a los resultados obtenidos mediante el Alfa de Cronbach, 

indicando que el instrumento presenta una alta confiabilidad.  

 

Con respecto al segundo instrumento sobre Clima laboral, éste fue 

elaborado por las investigadoras: Huamani Ramírez, Ruth Magdalena en su 

estudio “Liderazgo transformacional y clima laboral percibido por el personal de 

enfermería de un hospital de Ate Vitarte, Lima 2022”, en la Universidad Cesar 

Vallejo. El instrumento contiene 5 dimensiones (47 ítems) las cuales son: 

Motivación inspiracional (10 ítems); autorrealización (10 ítems); condiciones 

laborales (10 ítems) se modifica a 9 ítems; canales de comunicación (10 ítems) se 

modifica (07 ítems); y supervisión (10 ítems) quedando 46 ítems, se midió con una 

Escala: Ordinal, que tiene como respuesta: Nunca (1), En desacuerdo (2), Ni en 

acuerdo ni en desacuerdo (3), De acuerdo (4) y Totalmente de acuerdo (5). La 

confiabilidad descrita por las investigadoras fue Alfa de Cronbach (0.884) indica 

que el instrumento posee una alta confiabilidad. 

 

Validación: La validez mide el grado que la variable pretende medir y se 

evaluó mediante el juicio de 3 expertos; para ello se consideró tres profesionales 

de la salud; dos de ellos tienen la maestría en Gestión de los servicios de la Salud; 

y el tercer experto es Maestría en salud pública y Docencia universitaria. Los 

resultados son los siguientes: 
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Expertos Pertinencia Relevancia Claridad 

Mg. María 
Huerta  
Mg. María 
Oyola 
Mg. Lucy 
Susanibar 

100% 
 
100% 
 
100% 

100% 
 
100% 
 
100% 

100% 
 
100% 
 
100% 

 

Estos resultados indican que los instrumentos tienen validez de contenido 

(anexo 5); asimismo, para verificar la confiabilidad en la población de estudio, se 

realizó una prueba piloto obteniéndose un Alfa de Cronbach de 0.948 para la 

variable relaciones interpersonales y 0.9826 para la variable clima laboral (ver 

anexo 6); estos valores indican que los instrumentos tienen alta confiabilidad para 

su aplicación en el estudio. 

 

3.5  Procedimiento:  

 

Para el inicio de la investigación, se solicitó el permiso respectivo a la 

jefatura del centro materno infantil en Paramonga; para la aplicación del 

cuestionario el cual fue repartido de forma vía virtual por el Google forms a través 

de un enlace vía WhatsApp a cada participante, brindándole la información sobre 

el llenado de las encuestas y solicitando previamente su consentimiento 

informado. 

 

3.6  Método de análisis de datos:  

 

Para el llenado de la base de datos se utilizó el paquete estadístico SPSS 

versión 25 y el programa Excel. El procesamiento de la información y la 

baremación se realizó a través de la escala de Estanones (Anexo 7).  

El análisis descriptivo se realizó a través de la distribución porcentual de 

los resultados mediante la elaboración de tablas y gráficos de barras para ambas 

variables por ser de tipo ordinal. 

 

El análisis inferencial se estableció a partir del empleo de la prueba no 

paramétrica de correlación denominada coeficiente de correlación de Spearman 
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por ser las variables categóricas y ordinales provenientes de una distribución no 

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

 

Posteriormente, se realizó la prueba de hipótesis por cada hipótesis general 

y específica planteada en la investigación. 

 

3.7 Aspectos éticos:   

 

En esta investigación se consideró las bases éticos descritos por Marasso 

(2013); como Justicia, que señala que  todas las personas que decidan participar 

recibirán es un trato justo en toda aplicación de la investigación; la No maleficencia 

porque en la investigación la aplicación de instrumentos ayudan a recopilar datos 

que no se comparten con otras fuentes y almacenar los datos de manera 

respetuosa para evitar daños a los participantes; la Beneficencia que brinda en el 

lugar de trabajo la importancia de relaciones interpersonales y que contribuyen al 

clima laboral, los trabajadores de salud y el paciente se van a beneficiar con el 

estudio y finalmente la Autonomía informara a todos los participantes de la 

investigación los motivos de la investigación respetando su derecho a participar 

en el estudio.  
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IV.RESULTADOS  

4.1. Análisis Descriptivo 

Del 100% de la muestra (120 participantes), la mayoría  del personal posee 

como condición laboral ser nombrado con un 52,5% (63) y tener un contrato CAS 

37,5% (45); respecto al tipo de personal que participó en el estudio predominó el 

personal asistencial en un 90,8% (109) y solo un 9,2% del personal fue 

administrativo y con relación al tiempo de servicio, la mayoría del personal en un 

43,3% (52) señaló tener más de 10 años de servicio, seguido de un 28,3%(34) 

que declaró tener entre 2 a 5 años de servicio en el Centro Materno Infantil en 

Paramonga, 2023. 

 

Tabla N°1. Distribución de la Variable RI del personal de un Centro Materno Infantil 

en Paramonga, 2023  

    Niveles 
 

    Frecuencia 
 

  Porcentaje 

Favorable 26 21,7 

Medianamente Favorable 69 57,5 

Desfavorable 25 20,8 

Total 120 100,0 

Fuente: Cuestionario de RI. 
 
 
FIgura N°1. Distribución de la Variable RI del personal de un Centro Materno 

Infantil en Paramonga, 2023 
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En la Tabla 1 y Figura 1 respecto a la distribución de la variable RI, se 

observa que un 57,5% del personal del Centro Materno Infantil indicó en su 

mayoría que las RI son medianamente favorables, seguido de un 21,7% quienes 

reportaron RI favorables y por último un 20,8% indicaron que existen RI 

desfavorables en el personal del Centro Materno Infantil en Paramonga, 2023.  

 

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

Centro Materno Infantil en Paramonga, 2023  

  
 

Niveles 

Dimensión 
manejo de la 
comunicación 

Dimensión 
ambiente de 
colaboración 

Dimensión 
actividades 

socioafectivas 

Dimensión 
resolución 

de 
conflictos 

  N % N % N % N % 

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

Medianamente 
Favorable 

50 41,7 53 44,2 59 49,2 69 57,5 

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

Fuente: Cuestionario de Relaciones Interpersonales. 
 
 
 
 Figura N°2. Distribución de las dimensiones de la variable RI del personal de un 

Centro Materno Infantil en Paramonga, 2023 
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En la Tabla 2 y Figura 2 respecto a la distribución de las dimensiones de la 

variable RI, se observa que respecto a la Dimensión manejo de la Comunicación 

la mayoría del personal en un 41,7% declaró que es medianamente favorable, 

seguido de un 31,7% quienes señalaron ser favorable; en la dimensión ambiente 

de colaboración predominó en un 44,2% el nivel medianamente favorable seguido 

de un 34,2% con un nivel favorable; sobre la dimensión actitudes socioafectivas, 

un 49,2% manifestaron un nivel medianamente favorable seguido de un 28,3% 

que alcanzó un nivel favorable; por último, en la dimensión resolución de conflictos 

un 57,5% del personal declaró que es medianamente favorable y un 24,2% indicó 

que es desfavorable en el personal del Centro Materno Infantil en Paramonga, 

2023. 

 

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

Infantil en Paramonga, 2023  

    Niveles 
 

    Frecuencia 
 

  Porcentaje 

Alto 18 15,0 

Medio 77 64,2 

Bajo 25 20,8 

Total 120 100,0 

Fuente: Cuestionario de CL. 

 

Figura N°3. Distribución de la Variable CL del personal de un Centro Materno 

Infantil en Paramonga, 2023  
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En la Tabla 3 y Figura 3 respecto a la distribución de la variable CL, se 

evidencia que la mayoritariamente el 64,2% del personal del Centro Materno 

Infantil señaló que existe un CL de nivel medio; mientras que, un 20,8% del 

personal reportó un nivel bajo y solo un 15,0% manifestaron que el CL es de nivel 

alto en el personal del Centro Materno Infantil en Paramonga, 2023.  

 

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

Centro Materno Infantil en Paramonga, 2023  

 
Niveles 

Dimensión 
Motivación 
inspiraciona

l 

Dimensión 
Autorrealizació

n 

Dimensión 
Condicione
s laborales 

Dimensión 
Canales de 

comunicación 

Dimensión 
Supervisión 

  N % N % N % N % N % 

Alto 30 25,0 26 21,7 23 19,2 24 20,0 16 
13,
3 

Medio 81 67,5 66 55,0 51 42,5 71 59,2 78 
65,
0 

Bajo 9 7,5 28 23,3 46 38,3 25 20,8 26 
21,
7 

Fuente: Cuestionario de CL. 
 
 

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

Centro Materno Infantil en Paramonga, 2023  
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En la Tabla 4 y Figura 4 respecto a la distribución de las dimensiones de la 

variable CL, se observa que respecto a la dimensión Motivación inspiracional la 

mayoría del personal en un 67,5% declaró que es de nivel medio, seguido de un 

25,0% que señalaron ser un nivel alto; en relación a la dimensión autorrealización 

predominó en un 55,0% el nivel medio seguido de un 23,3%% quienes indicaron 

un nivel bajo; sobre la dimensión condiciones laborales, un 42,5% manifestaron 

un nivel medio seguido de un 38,5% que alcanzó un nivel bajo; respecto a la 

dimensión Canales de comunicación, la mayoría en un 59,2% señaló un nivel 

medio seguido de un 20,8% que manifestó un nivel bajo; por último, en la 

dimensión supervisión se evidenció que un 65,0% del personal declaró un nivel 

medio y un 21,7% indicó un nivel bajo en el personal del Centro Materno Infantil 

en Paramonga, 2023. 

 

4.2. Análisis Inferencial 

 

Para el análisis inferencial se realizaron los siguientes procedimientos:  

 

Primero: se verificó la normalidad de los datos, usando la prueba de 

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

realizó a través del paquete estadístico SPSS versión 26, tal como se muestra en 

la tabla 5. 

 

 

Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl Sig. 

Variable Relaciones 

interpersonales 

,093 120 ,013 

Variable Clima laboral ,123 120 ,000 

 

Para comprobar la distribución normal de las variables, se plantearon los 

siguientes supuestos: Ho: La variable presenta una distribución normal y H1: La 

variable no presenta una distribución normal. Además, se consideró la siguiente 

regla de decisión: Si p < 0.05: Rechazar la Ho; Si p > 0.05: No rechazar la Ho 



36 
 

En conclusión, la prueba de significancia obtuvo como resultado para ambas 

variables: p=,000 (p< 0,05), por ello, se rechaza la hipótesis nula concluyéndose 

que ambas variables no cuentan con una distribución normal por lo que, para el 

análisis inferencial se decide utilizar a prueba no paramétrica  

 

Segundo: Se contrasta las hipótesis planteadas utilizando el coeficiente de 

correlación de Spearman (Rho), el cual permite medir el grado de asociación o 

interdependencia entre variables. El grado de correlación entre las variables de 

estudio se puede visualizar en anexos. (anexo 8). 

 

Además, para el análisis se consideró la siguiente regla de decisión: Si p < 0.05: 

Rechazar la Ho lo que indica una correlación significativa; Si p > 0.05: No rechazar 

la Ho. 

 

A continuación, se procede a contrastar las hipótesis planteadas en el estudio:  
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4.2.1. Contrastación de hipótesis General 

 

Se plantea las siguientes hipótesis estadísticas: 

 

Ho: No existe relación significativa entre RI y CL de un Centro Materno infantil en 

Paramonga, 2023. 

Ha1: Existe relación significativa entre RI y CL de un Centro Materno infantil en 

Paramonga, 2023. 

El tratamiento de datos estadísticos fue a través del software SPSS versión 26, 

obteniéndose los siguientes resultados:  

 

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

en Paramonga, 2023. 

 

Correlaciones 

 

Relaciones 

interpersonales Clima laboral 

Rho de 

Spearman 

Relaciones 

interpersonales 

Coeficiente de correlación 1,000 ,230 

Sig. (bilateral) . ,041* 

N 120 120 

Clima laboral Coeficiente de correlación ,230 1,000 

Sig. (bilateral) ,041* . 

N 120 120 

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

 

Los resultados evidencian un Rho= 0,230 y una significancia = 0.041 (p<0.05), se 

decide el rechazo de la Ho (nula) y la aceptación de la hipótesis alterna H1a. Por 

lo tanto, se concluye que existe relación significativa y una correlación positiva 

baja entre Relaciones Interpersonales y Clima Laboral de un Centro Materno 

infantil en Paramonga, 2023.  
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4.2.2. Contrastación de hipótesis Específica N°1 

 

Se plantea las siguientes hipótesis estadísticas: 

 

Ho: No existe relación significativa entre manejo de comunicación y CL de un 

Centro Materno infantil en Paramonga, 2023 

Ha1: Existe relación significativa entre manejo de comunicación y CL de un Centro 

Materno infantil en Paramonga, 2023 

 

El tratamiento de datos estadísticos fue a través del software SPSS versión 26, 

obteniéndose los siguientes resultados:  

 

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

Centro Materno infantil en Paramonga, 2023 

Correlaciones 

 Clima laboral 

Manejo de la 

comunicación 

Rho de 

Spearman 

Clima laboral Coeficiente de correlación 1,000 ,063 

Sig. (bilateral) . ,497 

N 120 120 

Manejo de la 

comunicación 

Coeficiente de correlación ,063 1,000 

Sig. (bilateral) ,497 . 

N 120 120 

 

 

Los resultados evidencian un Rho= 0,063 y una significancia = 0.497 (p>0.05), se 

decide la aceptación de la Ho (nula) y el rechazo de la hipótesis alterna H2a. Por 

lo tanto, se concluye que no existe relación significativa; sin embargo, según el 

coeficiente Rho, existe un grado muy bajo de correlación positiva entre Manejo de 

comunicación y CL de un Centro Materno infantil en Paramonga, 2023.  
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4.2.3. Contrastación de hipótesis Específica N°2 

 

Se plantea las siguientes hipótesis estadísticas: 

 

Ho: No existe relación significativa entre ambiente de colaboración y CL de un 

Centro Materno infantil en Paramonga, 2023 

Ha2: Existe relación significativa entre ambiente de colaboración y CL de un 

Centro Materno infantil en Paramonga, 2023 

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

obteniéndose los siguientes resultados: 

 

Tabla N°8. Prueba Rho de Spearman entre ambiente de colaboración y CL de 

un Centro Materno infantil en Paramonga, 2023 

Correlaciones 

 Clima laboral 

Ambiente de 

Colaboración 

Rho de 

Spearman 

Clima laboral Coeficiente de correlación 1,000 ,208* 

Sig. (bilateral) . ,023 

N 120 120 

Ambiente de 

Colaboración 

Coeficiente de correlación ,208* 1,000 

Sig. (bilateral) ,023 . 

N 120 120 

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

 

Los resultados evidencian un Rho= 0,208 y una significancia = 0.023 (p<0.05), se 

decide el rechazo de la Ho (nula) y la aceptación de la hipótesis alterna H2a. Por 

lo tanto, se concluye que existe relación significativa y una correlación positiva 

baja entre ambiente de colaboración y CL de un Centro Materno infantil en 

Paramonga, 2023.  
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4.2.4. Contrastación de hipótesis Específica N°3 

 

Se plantea las siguientes hipótesis estadísticas: 

 

Ho: No existe relación significativa entre actitudes socio efectivas y CL de un 

Centro Materno infantil en Paramonga, 2023. 

Ha3: Existe relación significativa entre actitudes socio efectivas y CL de un Centro 

Materno infantil en Paramonga, 2023.  

 

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

obteniéndose los siguientes resultados: 

 

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

Centro Materno infantil en Paramonga, 2023. 

Correlaciones 

 Clima laboral 

Actitudes 

socioafectivas 

Rho de 

Spearman 

Clima laboral Coeficiente de correlación 1,000 ,127 

Sig. (bilateral) . ,167 

N 120 120 

Actitudes 

socioafectivas 

Coeficiente de correlación ,127 1,000 

Sig. (bilateral) ,167 . 

N 120 120 

 

Los resultados evidencian un Rho= 0,127 y una significancia = 0.167 (p>0.05), se 

decide la aceptación de la Ho (nula) y el rechazo de la hipótesis altera H3a. Por lo 

tanto, se concluye que no existe relación significativa; sin embargo, según el 

coeficiente Rho, existe un grado muy bajo de correlación positiva entre Manejo 

actitudes socioafectivas y Clima Laboral de un Centro Materno infantil en 

Paramonga, 2023.  
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4.2.5. Contrastación de hipótesis Específica N°4 

 

Se plantea las siguientes hipótesis estadísticas: 

 

Ho: No existe relación significativa entre resolución de conflicto y CL de un Centro 

Materno infantil en Paramonga, 2023. 

Ha4: Existe relación significativa entre resolución de conflicto y CL de un Centro 

Materno infantil en Paramonga, 2023.  

 

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

obteniéndose los siguientes resultados: 

 

 

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

Centro Materno infantil en Paramonga, 2023. 

 

Correlaciones 

 Clima laboral 

Resolución de 

conflictos 

Rho de 

Spearman 

Clima laboral Coeficiente de correlación 1,000 ,304* 

Sig. (bilateral) . ,021 

N 120 120 

Resolución de 

conflictos 

Coeficiente de correlación ,304* 1,000 

Sig. (bilateral) ,021 . 

N 120 120 

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

 

 

Los resultados evidencian un Rho= 0,304 y una significancia = 0.021 (p<0.05), se 

decide el rechazo de la Ho (nula) y la aceptación de la hipótesis alterna H4a. Por 

lo tanto, se concluye que existe relación significativa y una correlación positiva 

baja entre Resolución de conflictos y CL de un Centro Materno infantil en 

Paramonga, 2023.  
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V.DISCUSIÓN  

 

Los resultados principales del estudio evidenciaron que el nivel 

de RI es medianamente favorable (57,5%); mientras que, el nivel alcanzado en el 

CL fue medio (64,2%); además, se evidenció una asociación significativa y una 

correlación positiva baja entre RI y CL de un Centro Materno infantil en 

Paramonga, 2023; el cual estuvo determinado por una significancia de 0.041 

<0.05 y un Rho=0,230. Dicho resultado indica que a mayor desarrollo de las 

relaciones interpersonales entre el personal que labora en la institución mayor 

será el clima laboral a nivel organizacional. Al respecto, Gómez y Vicario (2010), 

en su modelo de clima laboral explican que las relaciones sociales entre los 

miembros de organización y el vínculo de apoyo entre compañeros de trabajo 

forman parte del sistema interpersonal que conforma el CL, por lo que las RI 

influyen directamente en el CL generando un ambiente de armonía.  

 

Los resultados guardan similitud con lo reportado por Clavijo 

(2018) quien también evidenció una asociación positiva (p=0,000; Rho=0,748) 

entre CL y RI en los trabajadores del área de mantenimiento de una Universidad 

privada de Chiclayo, por otro lado, Enríquez (2019) también encontró una 

asociación significativa (p=0,012; Rho=0,741) entre ambas variables en 

trabajadores de una autoridad Portuaria. Otro estudio que respalda los hallazgos 

fue publicado por Aldave (2017), quien encontró una asociación positiva 

(correlación de Somers=0,845) y significativa (p=0,000<0,05) entre las relaciones 

interpersonales de los trabajadores y clima laboral en un hospital de Celendín. En 

contraste, no se encontraron estudios que presenten resultados contrarios. Viendo 

la realidad donde se realizó el estudio se puede ver que el personal administrativo 

y asistencial tendría mejoras en el clima laboral si las relaciones interpersonales 

mejora. 

 

Con relación a la hipótesis específica 1 sobre la relación entre 

Manejo de comunicación y CL de un Centro Materno infantil en Paramonga, 2023, 

el estudio evidenció que no existe relación significativa (p=0.497>0.05); sin 

embargo, según el coeficiente Rho, existe un grado muy bajo de correlación 

positiva (Rho=0,063). Este hallazgo indica que, el manejo de la comunicación y 
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CL están débilmente relacionados. Al respecto, Peiró (2021) señala que, la 

comunicación es un proceso de intercambio de información entre las personas 

con el propósito de conocer las actividades a desarrollar en la actividad diaria o 

semanal, esto generaría que se cumpla con los objetivos de la institución; sin 

embargo, Segredo et al. (2017) indican que la capacidad de comunicación de las 

personas a nivel organizacional se debe plantear a medida que las personas sean 

capaces de identificar las necesidades comunicaciones y puedan superar los 

problemas de modo que se logre una participación activa y un sentido de 

pertenecía con la organización; por lo que la relación débil encontrada indicaría 

que el manejo de la comunicación desde el punto de vista de las RI pude influir de 

forma indirecta en el clima Laboral. En contrastes con lo observado en el centro 

materno infantil donde la comunicación asertiva no esta presente, a pesar que no 

salió significancia es quizás por los trabajadores no están siendo consecuentes 

que la comunicación está afectada es por ello se debe buscar formas de mejorar 

la comunicación dentro del trabajo cotidiano que realizan podría tener un efecto 

en el CL.  

 

Con relación a la hipótesis específica 2 sobre la relación entre 

ambiente de colaboración y CL, el estudio evidenció que existe relación 

significativa (p=0.023 <0.05) y una correlación positiva baja (Rho= 0,208) entre 

ambiente de colaboración y CL de un Centro Materno infantil en Paramonga, 2023. 

Al respecto, Paredes (2019) afirma que las relaciones requeridas en ambientes de 

armonía, confianza cooperación y compromiso conducen a escenarios laborales 

saludables; los cuales refuerzan el trabajo en equipo el compañerismo y la 

motivación que son reforzados del CL. Por el contrario, un ambiente de 

colaboración desfavorable puede afectar significativamente los objetivos de la 

organización, puede limitar la comunicación y la participación en los procesos. Por 

ende, los resultados del estudio realzan la importancia de que los ambientes de 

colaboración en las organizaciones impactan de forma significativa en el Clima 

laboral.  Viendo la realidad en un centro materno infantil donde no hay cooperación 

en busca de un ambiente saludable se deberá implementar estrategias que 

ayuden lograr el ambiente de colaboración adecuado y mejorando así el CL. 
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Con relación a la hipótesis específica 3 sobre Manejo actitudes 

socioafectivas y CL; se pudo verificar que no existe relación significativa 

(p=0.167>0.05); sin embargo, según el coeficiente Rho (0,127), existe un grado 

muy bajo de correlación positiva entre Manejo actitudes socioafectivas y Clima 

Laboral de un Centro Materno infantil en Paramonga, 2023. En este sentido, 

Hancco et al. (2021) explica que el manejo de actitudes socioafectivas es una 

habilidad interna asimilada que puede mantener respuestas tanto a favor o en 

contra dentro de una institución y que por lo general esta dimensión se relaciona 

con la capacidad de resolver dificultades sin que este conlleve a afectar las RI, 

mediante una comunicación asertiva de sus emociones. Por otro lado, Lucano 

(2020) señalan que el manejo de emociones impacta directamente sobre las 

decisiones y las RI, es decir que influye indirectamente en el CL, lo cual puede 

explicar los resultados del presente estudio. En el centro materno infantil se vio 

episodios sobre las actitudes socioafectivas que por lo general cada personal 

administrativo y asistencial presenta de forma individual buscando atención y 

tratando de resolver situación las cuales se afectan cuando no controlan las 

actitudes socioafectivas.  

 

Finalmente, en la hipótesis especifica 4, los resultados 

mostraron que existe relación significativa (p=0.021<0.05) y una correlación 

positiva baja entre Resolución de conflictos y Clima Laboral (Rho= 0,304) de un 

Centro Materno infantil en Paramonga, 2023. Gonzales (2019) al respecto explica 

que la resolución de conflictos impacta directamente en el clima laboral, ya que 

facilita a los individuos a identificar situaciones de conflicto, sus orígenes y 

aspectos de interrelación, para luego emplear mecanismos de solución y de esta 

manera lograr un ambiente laboral favorable. Cabe resaltar que en los conflictos 

a nivel de la organización afecta la productividad y el trabajo en equipo afectando 

los objetivos de la institución puesto que, como lo indica Murrieta (2022) aunque 

los conflictos tengan niveles de magnitud, los escenarios serán constructivos o 

destructivos a medida que no puedan ser solucionados; por ello los resultados 

reafirman la relación directa entre la resolución de conflictos y el Clima laboral. En 

centro materno infantil el trabajo que realiza el personal asistencial y 

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

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

 

Entre otros hallazgos, a nivel de las dimensiones de la variable 

RI, se observa que todas las dimensiones alcanzaron un nivel medianamente 

favorable, tanto en la Dimensión manejo de la Comunicación (41,7%), dimensión 

ambiente de colaboración (44,2%), dimensión actitudes socioafectivas (49,2%) y 

la dimensión resolución de conflictos (57,5%). Estos resultados indican que las 

relaciones interpersonales en el personal del Centro Materno Infantil en 

Paramonga, 2023; todavía no han alcanzado un nivel óptimo que les permita 

fortalecer el nivel organizacional de su institución.  
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VI.CONCLUSIONES  

1. Se concluye que dado el resultado significancia el valor p-valor 0.041 (p<0.05). 

Se acepta la hipótesis alterna.  Las RI se relacionan significativamente con CL 

de un centro materno infantil en Paramonga, 2023. Los resultados evidencian 

un Rho= 0,230 correlación positiva baja, lo cual indican que si el grado de 

Relaciones Interpersonales aumenta mejora el CL.  

2. Se concluye que dado el resultado de significancia el valor p-valor 0.497 

(p>0.05). Se acepta hipótesis nula. El manejo de comunicación no se relaciona 

significativamente con el CL de un Centro Materno infantil en Paramonga, 

2023. Los resultados evidencian un Rho= 0,063 grado muy bajo de correlación 

positiva, lo cual indican que si el grado de manejo de comunicación aumenta 

no afecta al CL.   

3. Se concluye que dado que el resultado de significancia = 0.023 (p<0.05). se 

acepta hipótesis alterna. El ambiente de colaboración se relaciona con el CL 

de un Centro Materno infantil en Paramonga, 2023. Los resultados evidencian 

un Rho= 0,208 nos indica que existe una correlación positiva baja, lo cual 

quiere decir que si el grado de ambiente de colaboración aumenta mejora el 

CL.  

4. Se concluye que dado que el resultado de significancia = 0.167 (p>0.05), se 

acepta hipótesis nula. El manejo de actitudes socioafectivas no se relaciona 

con el CL de un Centro Materno infantil en Paramonga, 2023. Los resultados 

evidencian Rho= 0,127 no indica que existe un grado muy bajo de correlación 

positiva, lo cual quiere decir que si el grado de manejo de actitudes 

socioafectivas aumenta no afectaría el CL.  

5. Se concluye que dado que el resultado de significancia = 0.021 (p<0.05), se 

acepta hipótesis alterna. La resolución de conflictos se relaciona con el CL de 

un Centro Materno infantil en Paramonga, 2023. Los resultados evidencian 

Rho= 0,304, nos indica que existe una correlación positiva baja, lo cual quiere 

decir que si el grado de resolución de conflicto aumenta mejoría el CL.  
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VII.RECOMENDACIONES  

 

1. En adelante realizar estudios sobre RI y CL deberían ser realizados en cada 

área del centro de salud, para obtener así una visión más clara del 

comportamiento del personal asistencial y administrativo.  

 

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

la problemática del centro materno infantil. 

 

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

comportamiento del personal asistencial y administrativo.  

 

4. Los directivos del centro materno infantil deben buscar realizar talleres o 

actividades sobre relaciones interpersonales abarcando el ambiente de 

colaboración entre el personal asistencial y administrativo. 

 

5. Se sugiere que como es un centro materno infantil está creciendo en cuanto 

atenciones que se realice una evaluación psicológica al personal que 

ingrese a trabajar. 

 

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

ayuden a mejorar la resolución de conflictos del personal asistencial y 

administrativo.  
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Anexos  



 

ANEXO 1: OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLE 

 

 

 

VARIABLE DE 

ESTUDIO 

 

DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 

 

DEFINICIÓN 

OPERACIONAL  

 

DIMENSIÓN  

 

INDICADORES  

 

ESCALA DE 

MEDICIÓN  

 

 

 

 

 

 

Relaciones 

interpersonales 

  

 

Se da en personas 

con necesidades 

específicas y está 

influida por diversos 

motivos como la 

personalidad, el 

estado mental y 

emocional, los 

deseos de cada 

miembro, y 

dependiendo de sus 

creencias y 

funciones 

 

Los datos que se 

obtiene para el 

cuestionario están 

relacionados con 

las dimensiones: 

Motivación 

inspiracional,  

Ambiente de 

colaboración, 

Actitudes 

socioafectivas, 

Resolución de 

conflictos 

 

 

Manejo de la 

comunicación  

 

 

 

 

 

Ambiente de 

colaboración  

 

 

 

 

- Comunicación 

directa e indirecta 

- Interacción 

continua 

- Comparten 

intereses 

 

 

- Valor en nivel 

desempeño 

- Reconocimiento 

de logros 

 

Escala Likert:  

1. Totalmente de 

acuerdo 

2. De acuerdo 

3. Ni de acuerdo 

ni en 

desacuerdo 

4. En desacuerdo 

5. Totalmente en 

desacuerdo 

 



 

cognitivas, se 

establece una 

empresa, familia, o 

una relación entre 

los miembros de la 

misma. compañía. 

sociedad. Ramírez 

(2018) 

  

 

 

Actividades  

Socioafectivas 

 

 

 

 

Resolución de 

conflictos 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

- Desarrollo 

personal 

 

- Empatía 

- Actitud asertiva 

- Acciones afectivas 

 

 

 

- Resuelven 

conflictos 

- Ambiente ameno 

- Compañerismo 



 

 

 

 

 

 

Clima Laboral 

 

Percepción total de 

las personas que 

trabajan en la 

organización. Este 

estado de ánimo 

colectivo y 

percepción universal 

influye en el 

comportamiento de 

los empleados. 

(Largo 2004). 

 

Los datos que se 

obtiene para el 

cuestionario están 

relacionados con 

las dimensiones: 

Motivación 

inspiracional, 

Autorrealización, 

Condiciones  

 

 

 

 

Motivación 

inspiracional  

 

 

 

Autorrealización 

 

 

 

 

 

 

 

 

Condiciones 

laborales 

 

 

 

 

- Comprometido 

- Mejora cada día 

- Cumple las tareas 

diarias 

 

- Valor en nivel 

desempeño 

- Reconocimiento de 

logros 

- Desarrollo personal 

 

 

- Funciona el equipo 

de trabajo 

- Remuneración 

atractiva 

- Trabajo busca 

mejorar la calidad 

de vida 

 

 

 



 

 

 

Canales de la 

Comunicación 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Supervisión 

 

 

- Existe canales de 

comunicación 

- Accesible la 

interacción con 

personas de mayor 

jerarquía. 

- El puesto esta 

claramente definido  

 

 

- Brinda apoyo para 

superar obstáculos 

- Mejora el sistema 

de trabajo 



 

Anexo 2: Instrumento 
Cuestionario de Relaciones Interpersonales 

 
FINALIDAD: Obtener información del personal asistencial y administrativo, 
mediante la aplicación de una encuesta cuyo uso de los datos son netamente 
para un trabajo académico. 
 
INSTRUCCIONES: Por favor, lea detenidamente cada pregunta que se plantea 
en los cuestionarios y marque las alternativas, según su criterio y la percepción 
que tenga usted acerca de las relaciones interpersonales que se vive en su 
centro de trabajo. Recuerde que NO HAY RESPUESTAS CORRECTAS O 
INCORRECTAS, MARQUE LA OPCION QUE SE AJUSTA A SU PERCEPCION 
Y RESPUESTA REAL. 
La información será totalmente ANÓNIMA y CONFIDENCIAL, solo será 
analizada por el equipo de investigación y utilizada estrictamente para fines 
académicos de investigación. 
 
CONSENTIMIENTO: Una vez leído la información de la parte superior, y Ud. 
acepta participar voluntariamente del estudio, marque con una X la opción “Doy 
mi consentimiento”. 
 
Doy mi consentimiento  
 
 
No doy mi consentimiento  
 
 
DATOS GENERALES 

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

Tiempo de experiencia: 1 año (    ), 2 años a más (   ), 5 años a más (   ) y 10 

años a más (   ). 

Personal: asistencial (    )  administrativo (  ) 

 

Alternativas 

Totalmente en 

desacuerdo (1) 

En desacuerdo 

(2) 

Ni en acuerdo 

ni en 

desacuerdo (3) 

 

De acuerdo (4) 

Totalmente de 

acuerdo (5) 

 

N° Variable: Relaciones Interpersonales 1 2 3 4 5 

Dimensión: Manejo de la comunicación      

Indicador: Comunicación directa e indirecta      

1 La comunicación entre compañeros de trabajo es 

directa y fluida. 

     



 

2 Ha surgido problemas por una deficiente 

comunicación indirecta entre compañeros. 

     

 Indicador: Interacción continua      

3 Interacción continua entre compañeros y permite 

realizar las tareas entre todos de manera amena. 

     

 Indicador: Comparten intereses      

4 Compartir intereses en conjunto permite tener un 

trabajo motivador en el grupo. 

     

5 Participan en la elección temas de interés que logren 

motivar.  

     

 Dimensión: ambiente de colaboración       

 Indicador: Colaboración entre compañeros      

6 Cuando un compañero no asiste a trabajar existe 

preocupación por parte de sus colegas. 

     

7 Existe disposición de reemplazar en el trabajo los 

días que este enfermo o tiene problemas un 

compañero 

     

 Indicador: Trabajo en equipo      

8 Se trabaja en equipo y de manera coordinada entre 

compañeros de área.  

     

9 Las actividades diarias que se tiene con otras áreas 

del Hospital se trabajan en equipo. 

     

 Indicador: Enfrentan dificultades      

10 Cuando se presentan dificultades como errores en 

documentación, agilizar trámites se logra superar con 

el apoyo de todos.  

     

11 Existe problemas entre compañeros por malos 

entendidos.  

     

12  Brinda información a familiares sobre normas 

hospitalarias  

     

 Dimensión: Actitudes socioafectivas       

 Indicador: Empatía      

13 El personal administrativo y asistencial ofrece su 

apoyo y orientación a colaboración no importando su 

nivel. 

     

 Indicador: Actitud asertiva      



 

14 La actitud del personal es directa y trasmiten 

confianza en la atención a los interesados. 

     

 Indicador: Acciones afectivas      

15 Se comparten actividades de socialización entre 

compañeros para unir lazos de amistad. 

     

16 Existe un trato de confianza y ayuda mutua entre 

compañeros.  

     

 Dimensión: Resuelve conflicto      

 Indicador: Resuelven conflicto      

17 Ante inconvenientes y problemas entre compañeros, 

se ha logrado resolver los conflictos. 

     

18 Existe preocupación porque el ambiente de trabajo 

no es apropiado, me causa malestar y estrés. 

     

 Indicador: compañerismo       

19 El apoyo de mis compañeros me permite cumplir con 

todas las actividades diarias de mi trabajo 

     

20 Gracias a mis compañeros he logrado aprender y 

desarrollar mis habilidades, ganar experiencia en mi 

puesto que ocupo 

     

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

Cuestionario de Clima laboral 
 

 
FINALIDAD: Obtener información del personal asistencial y administrativo, 
mediante la aplicación de una encuesta cuyo uso de los datos son netamente 
para un trabajo académico 
 
INSTRUCCIONES: Por favor, lea detenidamente cada pregunta que se plantea 
en los cuestionarios y marque las alternativas, según su criterio y la percepción 
que tenga usted acerca del clima laboral que se vive en su centro de trabajo. 
Recuerde que NO HAY RESPUESTAS CORRECTAS O INCORRECTAS, 
MARQUE LA OPCION QUE SE AJUSTA A SU PERCEPCION Y RESPUESTA 
REAL. 
La información será totalmente ANÓNIMA y CONFIDENCIAL, solo será 
analizada por el equipo de investigación y utilizada estrictamente para fines 
académicos de investigación. 
 
CONSENTIMIENTO: Una vez leído la información de la parte superior, y Ud. 
acepta participar voluntariamente del estudio, marque con una X la opción “Doy 
mi consentimiento”. 
 
Doy mi consentimiento  
 
 
No doy mi consentimiento  
 
 
DATOS GENERALES: 

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

Tiempo de experiencia: 1 año (    ), 2 años a más (   ), 5 años a más (   ) y 10 

años a más (   ). 

Personal: asistencial (    )  administrativo (  ) 

 

 
Alternativas 

Totalmente en 

desacuerdo (1) 

En desacuerdo 

(2) 

Ni en acuerdo 

ni en 

desacuerdo (3) 

De acuerdo (4) Totalmente de 

acuerdo (5) 

 

 

N° Ítems 1 2 3 4  5 

 Dimensión 1: Motivación inspiracional        

1 Se siente comprometido con el éxito de la 

organización 

      



 

2 Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el 

trabajo 

      

3 Cada empleado se considera factor clave para el 

éxito de la organización 

      

4 En el centro de salud se hacen mejor las cosas 

cada día. 

      

5 Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar 

decisiones en tareas de sus responsabilidades 

      

6 Cumplir con las tareas diarias del trabajo, permite 

el desarrollo del personal 

      

7 Cumplir con las actividades laborales es una tarea 

estimulante 

      

8 Los productos y/o servicios de la organización, son 

motivo de orgullo del personal 

      

9 Los trabajadores buscan el logro de la misión de la 

institución 

      

10 Los trabajadores tienen una clara idea de la visión 

institucional. 

      

 Dimensión 2. Autorrealización       

11 Existen oportunidades de progresar en la 

institución 

      

12 El jefe se interesa por el éxito de sus empleados       

13 Se valora los altos niveles de desempeño       

14 Los supervisores expresan reconocimiento por los 

logros de sus subordinados 

      

15 Las actividades en las que se trabaja permiten 

aprender y desarrollarse 

      

16 Los jefes promueven la capacitación que se 

necesita 

      

17 El centro de salud promueve el desarrollo del 

personal 

      

18 Se promueve la generación de ideas creativas o 

innovadoras 

      

19 Los trabajadores están comprometidos con la 

organización 

      



 

20 Se recibe la preparación necesaria para realizar el 

trabajo 

      

 Dimensión 3. Condiciones laborales       

21 Los jefes y/o coordinadores reconocen los logros 

en el trabajo 

      

22 Los compañeros de trabajo cooperan entre sí       

23 Los objetivos de trabajo son retadores       

24 El grupo con el que trabajo funciona como un 

equipo bien integrado 

      

25 Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo 

lo mejor que se puede 

      

26 Existe buena administración de los recursos       

27 La remuneración es atractiva en comparación con 

la de Otras organizaciones 

      

28 Los objetivos de trabajo guardan relación con la 

visión de la institución. 

      

29 Se dispone de tecnología que facilita el trabajo       

 Dimensión:  Canales de la comunicación        

30 Se cuenta con acceso a la información necesaria 

para cumplir con el trabajo. 

 

      

31 En el trabajo, la información fluye adecuadamente       

32 Existen suficientes canales de comunicación entre 

compañeros de trabajo y jefes. 

      

33 Es accesible la interacción con personas de mayor 

jerarquía 

      

34 El supervisor escucha los planteamientos que se le 

hacen 

      

35 Se participa en definir los objetivos y las acciones 

para lograrlo 

      

36 Las responsabilidades del puesto están claramente 

definidas. 

 

      

 Dimensión 5. Supervisión       

37 El supervisor brinda apoyo para superar los 

obstáculos que se presentan. 

      



 

38 En la organización, se mejoran continuamente los 

métodos de trabajo. 

      

39 La evaluación que se hace del trabajo ayuda a 

mejorar la tarea 

      

40 Se dispone de un sistema para el seguimiento y 

control de las actividades 

      

41 Existen normas y procedimientos como guías de 

trabajo 

      

42 Los objetivos del trabajo son reevaluados 

periódicamente. 

      

43 Existe un trato justo en el centro de salud.       

44 El trabajo se realiza en función a métodos o planes 

establecidos 

      

45 En la institución, se afrontan y superan los 

obstáculos en forma conjunta. 

      

46 Se reconocen los avances en otras áreas de la 

institución. 

      

  

 

 

 

 

 
 



 

 

Anexo 3: MATRIZ DE CONSISTENCIA 

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

Autora: Cristina Octavia Murga De Changa 

PROBLEMA 

¿Cuál es la relación 

entre las 

Relaciones 

Interpersonales y el 

Clima Laboral en un 

Centro Materno 

infantil en 

Paramonga, 2023?  

 

 

 

 

PROBLEMA 

ESPECÍFICO 

Problema 

Específico 1 

¿Cuál es la relación 

entre el manejo de 

comunicación y 

Clima Laboral de un 

Centro Materno 

infantil en 

Paramonga, 2023?  

 

OBJETIVOS 

Objetivo General 

Determinar la 

relación entre las 

Relaciones 

Interpersonales y el 

Clima Laboral de un 

Centro Materno 

infantil en 

Paramonga, 2023. 

 

 

 

OBJETIVO 

ESPECÍFICO 

Objetivo Específico 

1:  

Evaluar la relación 

entre el manejo de 

comunicación de las 

Relaciones 

Interpersonales y 

Clima Laboral de un 

Centro Materno 

Hipótesis  

HIPÓTESIS 

GENERAL 

Existe una relación 

significativa entre 

las Relaciones 

Interpersonales y 

Clima Laboral de 

un Centro Materno 

infantil en 

Paramonga, 2023. 

 

 

HIPÓTESIS 

ESPECÍFICA 

Hipótesis 

Específica 1 

 Existe una relación 

significativa entre 

el manejo de 

comunicación y 

Clima Laboral de 

un Centro Materno 

infantil en 

Paramonga, 2023  

Variable e indicadores 

Primera variable: Relaciones interpersonales  

Dimensión Indicadores Ítems Escala de 

medición  

Niveles o rangos Metodología de investigación  

Manejo de la 

comunicación  

Comunicación 

directa e indirecta 

Interacción 

continua 

Comparten 

intereses 

1, 5  

 

 

Ordinal  

 

Escala Likert:  

Nunca (1),  

En desacuerdo (2), 

Ni en acuerdo ni en 

desacuerdo (3),  

De acuerdo (4)  

Totalmente de 

acuerdo (5) 

 

Enfoque cuantitativo 

Diseño de corte transversal 

correlacionar. 

 

Población y muestra:  

Estará conformado por 120 personal 

asistencial y administrativo que 

labora en un Centro Materno infantil 

Paramonga. 

 

Técnicas y recolección de datos: 

Primera variable: 

Relaciones Interpersonales  

Técnica: Encuesta  

Instrumento: Cuestionario de 

Relaciones interpersonales 

Autor: Gonzales López, Vanesa 

Ruth modificado por Cristina Octavia 

Murga De changa  

Ambiente de 

colaboración 

Colaboración 

entre 

compañeros 

Trabajo en 

equipo 

Enfrentan 

dificultades 

6,12 

Actitudes 

socioafectivas 

Empatía 

Actitud asertiva 

Acciones 

afectivas 

13, 16 

Resolución de 

conflictos 

Resuelven 

conflictos 

Ambiente ameno 

17, 20 



 

 

 

 

 

Problema 

ESPECÍFICO 

problema 

Específico 2 

¿Cuál es la relación 

entre Conocer 

ambiente de 

colaboración y 

Clima Laboral de un 

Centro Materno 

infantil en 

Paramonga, 2023?  

 

 

Problema 

ESPECÍFICO 

problema 

Específico 3  

¿Cuál es la relación 

entre Evaluar 

actitudes socio 

efectivas y Clima 

Laboral de un 

Centro Materno 

infantil en 

Paramonga, 2023  

 

 

Objetivo Específico 

2:  Conocer la 

relación entre el 

ambiente de 

colaboración y Clima 

Laboral de un Centro 

Materno infantil en 

Paramonga, 2023 

 

 

 

 

 

 

Objetivo Específico 

3: Evaluar la relación 

entre las actitudes 

socio efectivas y 

Clima Laboral de un 

Centro Materno 

infantil en 

Paramonga, 2023.  

 

 

 

 

 

 

 

Hipótesis 

Específica 2 

Existe una relación 

significativa entre 

el ambiente de 

colaboración y 

Clima Laboral de 

un Centro Materno 

infantil en 

Paramonga, 2023  

 

 

 

 

Hipótesis 

Específica 3 

Existe una relación 

significativa entre 

las actitudes socio 

efectivas y Clima 

Laboral de un 

Centro Materno 

infantil en 

Paramonga, 2023.  

 

Compañerismo  

Validez: Sometida a juicio de 

expertos  

Ámbito de aplicación:  

Personal administrativo y asistencial 

que labora en el centro Materno 

infantil Paramonga 

 

Segunda variable: 

Clima laboral  

Técnica: Encuesta  

Cuestionario: clima laboral  

Autor: Huamani Ramírez, Ruth 

Magdalena y modificado por Cristina 

Murga De Changa.  

Validez: Sometida a juicio de 

expertos  

Ámbito de aplicación:  

Personal administrativo y asistencial 

que labora en un centro Materno 

infantil Paramonga. 

 

 

Segunda variable: Clima Laboral 

Motivación 

inspiracional  

Comprometido 

Mejora cada día 

Cumple las 

tareas diarias 

 

1,10 

Autorrealización  Valor en nivel 

desempeño 

Reconocimiento 

de logros 

Desarrollo 

personal 

11,20 

Condiciones 

laborales  

Funciona el 

equipo de 

trabajo 

Remuneración 

atractiva 

Trabajo busca 

mejorar la 

calidad de vida 

21,29 

Canales de la 

Comunicación  

Existe canales 

de 

comunicación. 

Accesible la 

interacción con 

personas de 

mayor jerarquía. 

30,36 



 

infantil en 

Paramonga, 2023?  

Problema 

ESPECÍFICO 

problema 

Específico 4 ¿Cuál 

es la relación entre 

Reconocer 

resolución de 

conflicto y Clima 

Laboral de un 

Centro Materno 

infantil en 

Paramonga, 2023? 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

Objetivo Específico 

4:  Reconocer la 

relación entre 

resolución de 

conflicto y Clima 

Laboral de un Centro 

Materno infantil en 

Paramonga, 2023. 

 

Hipótesis 

Específica 4 

Existe una relación 

significativa entre 

la resolución de 

conflicto y Clima 

Laboral de un 

Centro Materno 

infantil en 

Paramonga, 2023. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

El puesto está 

claramente 

definido.  

 

Supervisión 

 

Brinda apoyo 

para superar 

obstáculos. 

Mejora el 

sistema de 

trabajo. 

37,46 

 

 

 

 



 

ANEXO 4: EVALUACION POR JUCIO DE EXPERTOS INSTRUMENTO 

RELACIONES INTERPERSONALES  

Primer Juez: Mg. María Huertas 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Segundo Juez: Mg. María Oyola 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Tercer Juez: Mg. Lucy Susanibar 

 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 

 

 

 



 

 EVALUACION POR JUCIO DE EXPERTOS INSTRUMENTO CLIMA 

LABORAL 

 

Primer Juez: Mg. María Huertas 

 



 

 

 

 

 

 



 

 



 

 



 

 

 

 



 

Segundo Juez: Mg. María Oyola 

 



 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 

 



 

Tercer Juez: Lucy Susanibar 

 

 

 



 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 



 

 

 

 



 

Juez 1:  

 

Juez 2:  

 

 



 

 

 

Juez 3:  

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 5: Validez de contenido 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Anexo 6: Prueba piloto 

 

 

  

 

 

 



 

 

 

 

 

 



 

ANEXO 7: CÁLCULOS PARA LA ESTIMACIÓN DE LOS RANGOS DE 

MEDICIÓN DE LAS VARIABLES 

 

Para la obtención del valor final de las variables y dimensiones se realizó la 

baremación de datos y se estimó los rangos de medición usando la puntuación 

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

 

 

 

 

 

 

 

Fórmula:  a= Media - 0.75 (Desv.Stand) 

b= Media +0.75 (Desv.Stand) 

 

I. ESTADÍSTICOS DESCRIPTIVOS PARA LA VARIABLE RELACIONES 

INTERPERSONALES Y SUS DIMENSIONES 

 

 

DIMENSIÓN 

MANEJO DE LA 

COMUNICACIÓN 

DIMENSIÓN 

AMBIENTE DE 

COLABORACIÓN 

DIMENSIÓN 

ACTITUDES 

SOCIOAFECTIVAS 

DIMENSIÓN 

RESOLUCIÓN DE 

CONFLICTOS 

VARIABLE 

RELACIONES 

INTERPERSONALES 

Media 18,37 25,83 15,43 15,10 74,73 

Desv. Stand 2,510 4,699 2,970 2,699 11,045 

Mediana 18,00 26,00 15,50 15,00 75,00 

Rango 14 21 16 16 58 

Mínimo 10 14 4 4 40 

Máximo 24 35 20 20 98 

Fuente: Elaboración propia 

 

 

 

 

 

 

a b Nivel Bajo Nivel medio Nivel Alto 



 

Cálculos Distribución de datos 

Dimensión Manejo de la Comunicación 

a= 18,37 - 0.75 (2,510) 

a= 16 

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

b= 20 

 

 

Dimensión Ambiente de colaboración 

a= 25,83 - 0.75 (4,699) 

a= 22 

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

b= 29 

 

 

Dimensión Actitudes socioafectivas 

a= 15,43 - 0.75 (2,970) 

a= 13 

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

b= 18 

 

| 

 

 

 

 

 

Dimensión Resolución de conflictos 

a= 15,10 - 0.75 (2,699) 

a= 13 

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

b= 17 

 

 



 

Variable Relaciones Interpersonales 

a= 74,73 - 0.75 (11,045) 

a= 66 

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

b= 83 

 

 

Baremo para la escala de medición de rangos de la Variable Relaciones 

Interpersonales y sus dimensiones 

 

Nivel 

Dimensión 
manejo de la 
comunicación 

Dimensión 
ambiente de 
colaboración 

Dimensión 
actividades 

socioafectivas 

Dimensión 
resolución de 

conflictos 

Variable 
relaciones 

interpersonales 

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

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

Desfavorable 5 – 16 7 – 22 4 – 13 4 – 13 20 – 66 

II. ESTADÍSTICOS DESCRIPTIVOS PARA LA VARIABLE CLIMA LABORAL Y 

SUS DIMENSIONES 

 

 

DIMENSIÓN 

MOTIVACIÓN 

INSPIRACIONAL 

DIMENSIÓN 

AUTORREALIZA

-CIÓN 

DIMENSIÓN 

CONDICIONES 

LABORALES 

DIMENSIÓN 

CANALES DE 

COMUNICACIÓN 

DIMENSIÓN 

SUPERVISIÓN 

VARIABLE 

CLIMA 

LABORAL 

Media 38,84 34,74 30,38 25,37 35,05 164,53 

Desv. Stand 7,445 9,067 7,191 5,465 8,131 33,381 

Mediana 39,00 36,00 31,00 27,00 37,00 171,00 

Rango 40 40 36 28 40 184 

Mínimo 10 10 9 7 10 46 

Máximo 50 50 45 35 50 230 

Fuente: Elaboración propia 

 

Cálculos Distribución de datos 

Dimensión Motivación Inspiracional  

a= 38,84 - 0.75 (7,445) 

a= 33 

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

b= 44 

 

 

 



 

 
Dimensión Autorrealización 

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

a= 28 

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

b= 42 

 

 

 
Dimensión Condiciones Laborales  

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

a= 30 

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

b= 36 

 

 

 

 
Dimensión Canales de Comunicación  

a= 25,37 - 0.75 (5,465) 

a= 21 

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

b= 29 

 

 
Dimensión Supervisión  

a= 35,05 - 0.75 (8,131) 

a= 29 

b= 35,05 + 0.75 (8,131) 

b= 41 

 

 

 
 



 

Variable Clima Laboral 

a= 164,53 - 0.75 (33,381) 

a= 139 

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

b= 190 

 

 

 

 

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

dimensiones 

 

Nivel 

Dimensión 

Motivación 

inspiracional 

Dimensión 

Autorrealización 

Dimensión 

Condiciones 

laborales 

Dimensión 

Canales de 

comunicación 

Dimensión 

Supervisión Variable 

Clima Laboral 

Alto 44 - 50 42 - 50 36 - 45 29 - 35 41 - 50 190 - 230 

Medio 34 - 43 29 – 41 31 – 35 22 – 28 30 – 40 140 - 189 

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