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RESUMEN 

El estudio realizado tuvo como objetivo principal determinar la relación entre las 

relaciones interpersonales y el clima organizacional en el personal del centro de 

salud mental Decídete a ser feliz, Nazca 2021. Respecto a la metodología la 

investigación fue correlacional con un diseño transaccional, así mismo la 

muestra fue del tipo censal y estuvo conformada por 50 colaboradores; se utilizó 

la técnica de la encuesta y para medir las variables se utilizó la encuesta de 

relaciones interpersonales y encuesta de clima organizacional. Respecto a los 

resultados se identificó que el 70% percibió un nivel alto en cuanto a relaciones 

interpersonales, asimismo, un 24% fue moderado y 6% bajo, respecto al clima 

organizacional percibieron como moderado el 46%, alto 42% y bajo 12%. Se 

comprobó que existen relación significativa entre la variable clima organizacional 

y las dimensiones de relaciones interpersonales comunicación r=0,532, empatía 

r=0.537, carisma r= 0,215, compañerismo r=0,723, manejo de emociones 

r=0,265. 

Palabras clave: Relaciones interpersonales, clima organizacional, 

comunicación. 
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ABSTRACT 

The main objective of the study carried out was to determine the relationship 

between interpersonal relationships and the organizational climate in the mental 

health center staff Decide to be happy, Nazca 2021.Regarding the methodology, 

the research was correlational with a transactional design, as well as the The 

sample was of the census type and consisted of 50 collaborators; The survey 

technique was used and the interpersonal relations survey and organizational 

climate survey were used to measure the variables.Regarding the results, it was 

identified that 70% perceived a high level in terms of interpersonal relationships, 

likewise 24% was moderate and 6% low, regarding the organizational climate 

they perceived 46% as moderate, 42% high and 12% low ; Likewise, it was found 

that there is a significant relationship between the organizational climate variable 

and the dimensions of interpersonal relationships, communication r = 0.532, 

empathy r = 0.537, charisma r = 0.215, companionship r = 0.723, emotion 

management r = 0.265. 

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

Las organizaciones están formadas por una gran estructura de 

personas, que tienen diferentes patrones de comportamiento, actitudes y 

creencias que impregnan sus interacciones y crean así buenas relaciones 

interpersonales. Esto es necesario para mantener un buen clima laboral en la 

organización por lo que la motivación y la satisfacción laboral es fundamental 

para desarrollar un ambiente laboral saludable, cada vez más fuerte en esta 

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

Con la llegada de la pandemia COVID-19 se iniciaron ciertos 

cambios negativos sobre la percepción del personal de salud sobre el clima 

organizacional en las instituciones y sobre la satisfacción laboral. Este hecho se 

presentó de muchas formas en el sector salud a nivel mundial, su principal 

característica fue pánico, miedo, angustia, de contraer la enfermedad. Se estima 

que 60% a más de profesionales fueron dados de baja para aislarse y han sido 

reemplazados por personal nuevo, dedicados a la atención de usuarios con 

COVID-19, este hecho trajo consigo cambios en la forma de como replantear la 

gestión y administración en salud de las instituciones prestadoras de salud (OIT, 

2020; OMS, 2020). 

Se observa emociones de pánico, estrés y miedo por el 

profesional de salud dentro de las organizaciones, en países en adelanto en un 

60% y en países desarrollados el 37%, que hacen de las inquietudes una nueva 

normalidad funcional, lo que permite utilizar de manera distinta los recursos y la 

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

En el contexto internacional, en diferentes estudios sobre el clima 

organizacional en centros de salud, encontramos en México según una 

investigación respecto al clima organizacional, existe escasa satisfacción que 

representa el 80%, el 56% refiere poca motivación, y respecto a liderazgo es bajo 

con un 70%, no existe compromiso con la productividad (62%) ni con la 

compatibilidad de intereses (70%) entre los trabajadores (Martínez, Molina y 

Parada 2019). 
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     En América Latina, según un estudio realizado en Chile, sobre la 

percepción del clima en las organizaciones de atención primaria en salud, en 386 

colaboradores, un el 68.2% no está conforme con los equipos y la distribución 

del material, respecto al personal hay déficit en un 32%, teniendo un impacto 

negativo en la proporción de servicios médicos. Las dimensiones que han tenido 

afectación en estas 4 instituciones estudiadas son la estabilidad laboral, el 52.5% 

no tienen contrato estable, el liderazgo desaprobado por el 59.8% de 

encuestados, siendo estas las más descalificadas por los colaboradores 

(Adriazola et al, 2019). 

En el Perú, según muchos estudios realizados existe climas 

organizacionales con niveles de medio a bajo, esto es confirmada por una 

encuesta realizada en el 2018, quienes obtienen como resultado un 81% de la 

población peruana renuncia antes de trabajar en un clima inadecuado y esta 

realidad ocurre a diario e influye en su desempeño. Este problema surge porque 

las instituciones cuentan con tácticas establecidas para satisfacer al usuario y no 

toman en cuenta ideas innovadoras que tienen como fin retener el recurso (El 

Comercio, 2018). 

En Lima, en áreas de hospitalización referente al clima 

organizacional en el Instituto Nacional de Salud del Niño, se observó por mejorar 

en un 76,3%; de las dimensiones: comunicación organizacional, identidad y 

estructura son calificadas como saludable por el personal de salud, mientras que 

la dimensión remuneración es visto como no saludable (Paucar,2018). 

Según un estudio realizado en Arequipa, sobre clima 

organizacional en el ambiente administrativo de un hospital y su concordancia 

con liderazgo, se encontró, que los colaboradores lo califican como buena, pero 

existe una baja resistencia al cambio, respecto a comunicación es buena, 

considerando que el clima organizacional tiene como indicadores de resistencia, 

comunicación, satisfacción y trabajo en equipo, solo hubo concordancia entre 

comunicación y liderazgo (Valdivia, 2015). 

En el centro de salud Mental Comunitario Decídete a ser Feliz 

actualmente, se está llevando a cabo una transformación diferente, con la 
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llegada del COVID-19, las relaciones interpersonales se han visto afectadas, el 

miedo a contagiarse, el estrés que ocasiona la sobrecarga laboral, la angustia 

de enfermar creando un clima laboral poco favorable y repercutiendo en la 

atención a los usuarios. Contar con un clima organizacional adecuado contribuye 

a un buen desarrollo, y es base para una buena administración y gestión, 

actualmente se observa personal desmotivado y que no coopera. Ante ello surge 

la siguiente pregunta ¿Existe asociación entre las relaciones interpersonales y el 

clima organizacional en el personal del Centro de Salud Mental Comunitario ¨ 

¿Decídete a ser feliz ¨, Nasca, 2021? Conociendo que las buenas relaciones 

interpersonales y buen clima organizacional generan eficientes resultados de 

bienes y servicios, y al no existir tiende a decaer la gestión. Se consideró 

importante realizar este estudio. 

Este estudio, se justifica de forma teórica, porque se encarga de 

ordenar la información actual obtenida e indicar estrategias de mejora respecto 

al clima organizacional y las relaciones interpersonales en el centro de salud 

mental comunitario “decídete a ser feliz “. Los conceptos y definiciones obtenidas 

permitirán dar sustento a la investigación afrontando los problemas internos con 

base y fundamentación. 

Metodológicamente, el presente estudio siguió un método y 

diseño de investigación acorde a lo que se quiere investigar y los resultados 

pueden ser refutados y comparados con otras investigaciones. 

Socialmente, el estudio permitió transparentar como se está 

desarrollando el clima organizacional y las relaciones interpersonales en las 

diferentes instituciones de salud y si estas están siendo un obstáculo en la 

satisfacción laboral para el personal de salud que va a repercutir en la salud de 

la población a quienes se les brinda el servicio. 

Con el objetivo general de determinar la asociación entre las 

relaciones interpersonales y el clima organizacional en el personal del Centro de 

Salud Mental Comunitario Decídete a ser Feliz, Nasca, 2021. Los objetivos 

específicos fueron: identificar el nivel de las relaciones interpersonales en el 

personal del Centro de Salud Mental Comunitario Decídete a ser Feliz, Nazca, 
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2021. De igual forma, identificar el nivel del clima organizacional del Centro de 

Salud Mental Comunitario Decídete a ser feliz; y, finalmente, establecer la 

asociación entre las dimensiones de las relaciones interpersonales y el clima 

organizacional en el personal del centro de Salud Mental Comunitario Decídete 

a ser Feliz, Nasca, 2021. 

Ha: Existe asociación entre las relaciones interpersonales y el clima 

organizacional en el personal del Centro de Salud Mental Comunitario Decídete 

a ser Feliz, Nasca, 2021. 

Ho: No existe asociación entre las relaciones interpersonales y el clima 

organizacional en el personal del Centro de Salud Mental Comunitario Decídete 

a ser Feliz, Nasca, 2021. 
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II. MARCO TEÓRICO

En trabajos internacionales encontramos a Raya y Medina (2020), 

con el objetivo de conocer la relación entre la satisfacción laboral y el clima 

organizacional en centros de atención primaria, Chile, en su investigación 

analítica, de corte transversal, en 110 directivos de los centros de salud familiar, 

aplicando escalas para medir las variables, y haciendo uso de la prueba Rho de 

Spearmann. Se obtuvo que ambas instituciones presentan nivel moderado 

respecto a la satisfacción laboral (3,32 ± 0,93) y clima organizacional (3,45 ± 0,83) 

de un máximo de 5. Se obtuvo un puntaje bajo en relación a satisfacción del 

ambiente (2,80 ± 0,93) y el reconocimiento (3,12 ± 0,77). El mayor promedio lo 

alcanzó la satisfacción al realizar sus labores (3,56 ± 0,87) y confianza (3,66 ± 

0,88). Al correlacionar ambos resultados se observa significancia 0,636 

(p≤0,001). En conclusión, funcionarios satisfechos laboralmente buen clima 

organizacional según el estudio. 

Para Martínez, Molina y Parada (2019), En un estudio cuantitativo 

de corte descriptivo y analítico, el objetivo fue examinar cuatro dimensiones 

(liderazgo, motivación, reciprocidad y participación) del clima organizacional en 

un centro médico de primer nivel en México, el estudio se realizó a todos los 

empleados. Como resultado, el 39% de las enfermeras consideró que la 

motivación es la menos representada, siendo el liderazgo el de menor 

calificación. El centro tiene un entorno regulatorio regular o insatisfactorio; 

Liderazgo (p = 0,032) y reciprocidad (p = 0,032), hay una marcada diferencia. 

Concluyó que el ambiente organizacional del centro era insatisfactorio y afectaba 

su desempeño. 

Según Palacios (2019), en su estudio con la finalidad de conocer 

la influencia del clima organizacional en el desempeño del personal 

administrativo en Manabì. Se aplicó a 312 colaboradores, con un enfoque lógico 

inductivo, y para la validación de las hipótesis, se hizo uso del software 

estadístico SPSS. Se encontró alto nivel de significancia y confiabilidad según la 

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

concluye mejor desempeño y clima organizacional. 

Asimismo, Porras y Cold (2018), En su investigación se analizó el 

efecto de la motivación laboral en el clima organizacional y las relaciones 

interpersonales entre directivos del sector salud, en Colombia y utilizando un 

enfoque cuantitativo no experimental, correlación y diseño transversal en 52 

factores. El resultado es rho = 0.47 correlación entre relaciones interpersonales 

y motivación; De igual forma rh0=0.37 relacionado con las relaciones 

interpersonales y clima organizacional. Concluimos que cuanto más favorable es 

la relación interpersonal, mayor es la motivación para trabajar y mejor el clima 

organizacional. 

Por otro lado, León (2017), En su estudio, y con base en diversas 

teorías, necesitaba conocer la relación que existe entre el clima organizacional y 

el estrés laboral en diferentes organismos públicos, utilizó el método de 

correlación, no experimental, describe el campo de las transacciones, en 54 

colaboradores, a través de la observación e investigación, recopilación de 

información, similar a la confiabilidad Encontrado usando el Alfa de Cronbach. 

Los resultados fueron 0,834 para clima organizacional y 0,901 para estrés laboral. 

Se llega a una relación positiva débil, lo que sugiere que los valores de una parte 

pueden influir en el comportamiento de la otra. 

Para Loaiza et al (2017), en su estudio cuantitativo, correlacional, 

en 114 colaboradores administrativos y asistenciales, con la finalidad de calificar 

el clima organizacional contemplado por los colaboradores en un hospital de baja 

complejidad en Colombia teniendo en cuenta doce dimensiones. Se encontró 

69,81 como promedio general, cuya calificación es de 3,89 considerándola como 

nivel medio. La relación fue altamente positiva entre las dos variables y de las 

relaciones interpersonales respecto a la coordinación externa. Se concluye que 

una interacción amigable, es importante, en una organización porque está 

basada en el respeto y es efectiva al momento de poner en práctica con los 

compañeros de trabajo de igual manera el liderazgo participativo también es 

importante en como observan el clima organizacional. 
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Por su parte, Pupo y Sánchez (2017), en su estudio, y haciendo 

uso de métodos teóricos, empíricos y estadísticos, tuvo como propósito 

investigar sobre las características del clima en las organizaciones y mejorar los 

niveles de calidad. Se aplicó un cuestionario a   96 colaboradores para obtener 

la información. Los resultados muestran que existe un clima permisible, donde 

destaca el liderazgo y el compromiso del personal, todo lo opuesto a las 

asociaciones interpersonales y las recompensas que son las más perjudicadas. 

Se concluye seguir trabajando para mejorar los procesos de apoyo, que permitirá 

contribuir en el aumento de los niveles de calidad ofrecidos. 

A nivel nacional encontramos investigaciones como Grande 

(2021), con el propósito de hallar la asociación de las relaciones interpersonales 

y el desenvolvimiento laboral más los acuerdos de mejora en un establecimiento 

de salud en Lambayeque, haciendo uso de un trabajo cuantitativo, de diseño no 

experimental, correlacional, transversal, en 15 colaboradores. Se encontró que 

el 60% califica como buena las asociaciones interpersonales, y referente a sus 

dimensiones, el que sobresalió fue la comunicación con un 53,3%; respecto a 

cómo manejar los conflictos y el desarrollo del trabajo en equipo 60%, en torno 

a desenvolvimiento y acuerdos se obtuvo un 73, como nivel medio. Se concluye 

que hay asociación moderada respecto a las asociaciones interpersonales, 

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

Asimismo, Chanduví (2020), en su estudio de tipo cuantitativo, 

correlacional transversal, no experimental, en 46 colaboradores, con el propósito 

de identificar la concordancia entre el clima organizacional y el desempeño 

laboral en el recurso humano de un centro de salud en Piura. Usó como técnica 

la encuesta y a través de cuestionarios se obtuvo la información. El resultado 

mostró que no existe asociación significativa entre las variables con rho=.889 y 

P=.021, al correlacionar las relaciones interpersonales con las dimensiones del 

desempeño laboral si encuentra que hay asociación significativa (productividad 

laboral, eficacia y eficiencia labora). En conclusión, no hay relación entre las 

variables en estudio. 
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Por otro lado, Rojas (2019) En su estudio transversal de 

correlación cuantitativa, con 234 empleados de un hospital de Pasco, con el 

objetivo de encontrar el ajuste entre el ambiente organizacional y el desempeño 

laboral, utilizaron una escala ambiental. Organización y uso de los laboratorios 

de Pearson p. Los resultados arrojaron que el 83,3% de los trabajadores 

manifiestan que el clima organizacional está por mejorar, mientras que el 49,1% 

de los trabajadores muestran un desempeño laboral promedio. Por otro lado, el 

clima organizacional tiene una relación significativa con el desempeño laboral, 

con p≤ 0.000. El desempeño laboral tiene una relación significativa con el clima 

organizacional en términos de potencial humano (p 0.000), diseño organizacional 

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

Se concluye que el clima organizacional está relacionado con el 

desempeño laboral de los trabajadores de la salud. 

Montesinos (2018), En su estudio cuantitativo y básico, con un 

diseño no experimental-seccional y correlativo, aplicado a 80 licenciados en 

enfermería, con el objetivo de ver la concordancia entre las emociones de 

inteligencia y las relaciones interpersonales en las enfermeras del Hospital 

Negreiros. De acuerdo con Rowe Spearman, se encontró asociación débil entre 

las variables por 0.493, de igual forma hubo asociación débil entre 

autopercepción (0.392), empatía (0.223), habilidades sociales (0.452) y relación 

interpersonal, y hubo asociaciones para autopercepción (0.392), regulación 

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

Peña (2018), Con el propósito de determinar la concordancia 

entre inteligencia emocional y relaciones interpersonales en especialistas del 

Hospital Hermilio Valdizán, en 153 colaboradores, utilizando cuestionarios y 

encuestas para la recolección de datos. Estudio de línea base, correlación, 0,97 

nivel de confianza según alfa de Cronbach para inteligencia emocional y 

relaciones interpersonales 0,961. Los resultados fueron según rho de Spearman 

= 0,485 y un valor p = 0,000 menor que el nivel α = 0,05. En conclusión, hubo 

una correlación significativa entre la inteligencia emocional y la conexión 

interpersonal, pero fue moderada. 
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 Por su parte, Fernández et al. (2017), Basado en cuestionarios 

para medir el ambiente regulatorio y la satisfacción del usuario externo con la 

atención de un médico hospitalario del Instituto Nacional del Niño (INSN). La 

Encuesta SERVQUAL de Calidad del Servicio se utiliza para evaluar la 

satisfacción del usuario y captura el entorno regulatorio que el 76,3% considera 

cambiante. El nivel de satisfacción global de los usuarios externos es del 64,4%. 

En cuanto a los aspectos ambientales organizacionales: la identidad, la 

comunicación organizacional y la estructura fueron calificados como saludables 

y el aspecto de compensación como no saludable. La mejor tendencia a ver es 

esta: durante su estancia en el hospital recibe visitas del médico todos los días 

y lo más inconveniente del procedimiento a seguir. Concluimos que la calificación 

de 76,3% para el ambiente regulatorio y la satisfacción general de los usuarios 

externos es de 64,4% en el INSN. 

 Navarro (2019), en su trabajo cuantitativo, correlacional 

transversal, no experimental, con el propósito de analizar si las relaciones 

interpersonales se asocian con el desempeño laboral en colaboradores de un 

Hospital en Sullana, la muestra estuvo conformada por 50 colaboradores, se usó 

cuestionarios y a través de la encuesta para obtener la información. Los 

resultados según Rho mostraron asociación significativa moderada entre las 

variables rho=.487** y P=.006. Asimismo, se encontró asociación moderada 

entre las relaciones interpersonales y las dimensiones de calidad (trabajo, 

disciplina) y asociación significativa baja entre las dimensiones trabajo en equipo 

y responsabilidad. Se concluye que existe correlación entre las variables en 

estudio. 

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

tenemos:   

 La relación personal consiste en una interacción recíproca entre 

dos o más personas. Incluyen los siguientes aspectos: la capacidad de 

comunicarse de manera efectiva, escuchar con atención, resolver conflictos y 

expresarse verdaderamente (Laura y Edwin, 2019). 
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 El clima organizacional se define como una situación relacionada 

con los pensamientos, sentimientos y comportamientos de los miembros de la 

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

 Dentro de la definición de clima organizacional, la teoría formulada 

por Likert 1974; y citada por Brunette,2011; es una de las teorías 

organizacionales más completas por su nivel explicativo. Esto también se conoce 

como teoría de los sistemas regulatorios y nos ayuda a visualizar la causa y 

efecto, la naturaleza del clima que se está estudiando, así como a analizar el 

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

 En el esclarecimiento del concepto de clima organizacional, surge 

la necesidad de considerar la ponderación de los procesos cognitivos y 

emocionales, pues tradicionalmente en sus mediciones, los cuestionarios 

utilizados son muy similares en que la esfera emocional se evalúa ante 

determinados estímulos y situaciones de acción. Por lo tanto, sugiere que la 

medición del clima está relacionada con la determinación del nivel percibido de 

las características de una organización, no con la satisfacción o el placer (Bobo, 

2017). 

 Entorno organizacional se define como la percepción de que un 

empleado satisface sus necesidades sociales y un buen sentimiento por el 

puesto, por otro lado, debido a la importancia del entorno laboral para ayudarlo 

a explicar situaciones y reorientar sus actividades. para mejorar continuamente 

su entorno de acuerdo con. Además, la percepción del entorno de la empresa no 

solo se origina por lo que hace por sus empleados, sino que también está 

relacionada con las características psicosociales del grupo. Cuando el clima se 

analiza y mide individualmente, se denomina clima psicológico, pero cuando se 

estudia desde una perspectiva organizacional, se denomina clima organizacional. 

Es claro que entre las características del clima organizacional se encuentran las 

relaciones de poder, es decir, los superiores y las organizaciones respetan a los 

subordinados; También en materia de seguridad, estos elementos crean un 

entorno que facilita su formación, formación, espacio de trabajo y herramientas; 

Por el contrario, esto se refleja en la cultura corporativa de la organización. Es 
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un fenómeno tangible a la altura de la estructura empresarial y la tecnología, y 

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

Las dimensiones del clima organizacional presentan los 

siguientes componentes: motivación, liderazgo, toma de decisiones, identidad, 

innovación y recompensas. 

La motivación, se refiere a situaciones en las que conseguir más 

trabajo de los empleados conduce a una acumulación de expectativas e 

intenciones de las personas de su organización. Se producen una serie de 

reacciones y situaciones humanas típicas, que se manifiestan en presencia de 

ciertos estímulos ambientales (Alvarado, 2018). 

El liderazgo, esta es un área que practican muy pocas personas. 

Su gerente tiene algún comportamiento y está recibiendo influencias. No existe 

un modelo establecido, dependiendo de las diferentes situaciones que enfrenta 

el entorno social como: procedimientos, normas, valores y quizás también 

condiciones (Adauta, 2018). 

La toma de decisiones incluye la evaluación de toda la 

investigación que ha demostrado ser organizada y utilizada en algunas 

decisiones tomadas dentro de la empresa, así como el rol de los empleados. La 

toma de decisiones debe estar centralizada. Analizar y analizar el proceso de 

toma de decisiones en jerarquías y conocer cómo se delega dentro de la 

empresa (Alzate y Vilaldiego, 2017). 

La identidad, indica que tienes un sentido de pertenencia a una 

organización en la que te sientes valorado e importante en tu grupo de trabajo. 

Además, implica generalizado sentimiento de unirse a una empresa para 

colaborar con un objetivo o logro de la empresa. Por su parte, la innovación, es 

el deseo de experimentar nuevos eventos en la empresa y cambiar la forma en 

que ocurren (Ayquipa, 2017). 

Siempre he observado lo difícil que es para las personas hacer 

una valoración cognitiva de la situación. Se ha sugerido que la falta de 

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

emocional óptimo (Gavín y Molero, 2019). 

Las relaciones interpersonales son aquellas relaciones profundas 

o superficiales que existen entre las personas en el desempeño de cualquier

actividad. Respecto a su propio eje, la realización de la operación con su 

concepto, apariencia o profundidad es secundaria, pero no menos importante. 

Una relación interpersonal es una interacción bidireccional entre más de dos 

personas. Incluye aspectos paso a paso: escucha, comunicación efectiva, 

expresión auténtica y resolución de problemas. Las buenas relaciones 

interpersonales forman las conexiones superficiales o profundas que existen en 

las personas en el transcurso de cualquier actividad, y el concepto de relaciones 

interpersonales como comunidad son habilidades sociales que debemos afinar 

y desarrollar a lo largo de nuestra vida, para ser los mejores. tenemos. Puede 

ser diario (Bada, 2020). 

Las relaciones interpersonales presentan las siguientes 

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

El autocontrol se define como el control de la agresión y la ira, y 

muchos conflictos emocionales son más comunes en los niños e involucran a 

otros en sus relaciones. Algunas personas con el Modelo de Competencia Social 

y Emocional muestran las siguientes características: control de emociones 

conflictivas e impulsivas, equilibrio, ansiedad y positivismo incluso en los 

momentos más peligrosos. Manténgase enfocado e incluso bajo estrés, piense 

con claridad. 

La empatía es una habilidad humana básica, los empáticos se 

convierten en líderes innatos que dirigen a un grupo de personas hacia sus 

metas. La empatía permite a una persona predecir la experiencia y comprensión 

del pensamiento de otros individuos, especialmente la respuesta emocional al 

otro individuo que es consistente con esta evaluación y percepción; En la 

empatía se tienen en cuenta la simpatía y la ternura (Alvarado, 2018). 
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 La amistad es un método de crecimiento personal porque se 

identifica con recibir y dar afecto, se vuelve más separada y se vive a partir de 

los hábitos, experiencias y conocimientos de los amigos. Para lograr la amistad 

en una relación real, se deben conectar varios factores, así como la acogida 

incondicional, la buena comunicación, la confianza, el respeto y el aprecio 

(Carlos y Navarro, 2018). 

 El trabajo en equipo solo se puede lograr cuando los miembros 

del equipo dejan de lado sus méritos personales, hacia el objetivo de ayudar a 

otros miembros con éxito a sí mismos, y ayudarlos a lograr una actitud positiva 

dentro del grupo. Demuestra que el trabajo en equipo tiene un marcado efecto 

en el equilibrio entre las relaciones debido a diversas características del 

desarrollo personal, destaca el afrontamiento y la capacidad en entornos 

conflictivos, mejora la gestión en las asociaciones, la toma de roles, el control de 

la agresión y la expresión, el juego y el desempeño laboral, creatividad e 

identificación de castigos y recompensas (Laura y Edwin, 2019). 
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de la investigación 

El presente estudio es cuantitativo, se caracteriza por el uso de 

estadísticas, datos de conteo y mediciones numéricas para poder determinar con 

precisión los factores condicionantes del comportamiento de una muestra o 

población. De diseño no experimental, transeccional porque existen situaciones 

no provocadas con intención, sino ya existentes, la obtención de información fue 

en un solo momento. Correlacional asociativa porque busca conocer las 

características que existen en la relación personal y el ambiente organizacional 

entre los empleados que laboran en la institución (Barragán, 2017). 

Dónde: 

M= Muestra 

V1= Relaciones interpersonales 

V2= Clima organizacional  

r= Relación entre variables 
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3.2. Variables y operacionalización 

Relaciones interpersonales  

Definición conceptual 

Es una interacción recíproca entre dos o más personas que 

incluyen los siguientes aspectos: la capacidad de comunicarse de manera 

efectiva, escuchar con atención, resolver conflictos y expresarse 

verdaderamente (Laura y Edwin, 2019). 

Definición operacional 

Las relaciones interpersonales estuvieron compuestas por cinco 

dimensiones que son: comunicación, empatía, carisma, compañerismo, manejo 

de emociones, y son medidos por 10 preguntas para obtener respuestas, como 

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

Clima organizacional 

Definición conceptual 

Se define como una situación relacionada con los pensamientos, 

sentimientos y comportamientos de los miembros de la organización o como las 

personas perciben su entorno laboral (Li,2020). 

Definición operacional 

El clima organizacional estuvo formado por cinco dimensiones 

como: motivación, identidad, innovación, liderazgo y recompensa y son medidos 

por 10 preguntas para obtener respuestas, muy malo (1), malo (2), ni bueno ni 

malo (3), bueno (4) y muy bueno (5). 
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3.3. Población, muestra, muestreo y unidad de análisis. 

Población 

    Es un conjunto de casos, definido, limitado y accesible, que forma el 

referente para la elección de la muestra, y que cumple con una serie de criterios 

predeterminados. Es importante especificar la población de estudio porque, al 

concluir la investigación a partir de una muestra de dicha población, fue posible 

generalizar o extrapolar los resultados obtenidos del estudio hacia el resto de la 

población o universo (Arias, 2016). 

    La población está constituida por 50 trabajadores del centro de salud 

mental comunitario Decídete a ser Feliz, Nasca. La población es finita ya que se 

está estudiando a todo el personal. 

Criterios de inclusión 

• Trabajador que cuente con distintos tipos de contrato, Cas, locación de

servicio o nombrado.

• Trabajador que acepte participar libremente en el estudio.

• Trabajador que cuente con aplicación WhatsApp en el operador móvil.

• Trabajador que firme el consentimiento informado.

Criterios de exclusión 

• Trabajador que no dese ser parte del estudio.

• Trabajador que no llene correctamente las encuestas.

Muestra 

Es un subconjunto o parte del universo o población en que se 

llevará a cabo la investigación. Hay procedimientos para obtener la cantidad de 

los componentes de la muestra como fórmulas, lógica y otros (López ,2014). 
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    La muestra es censal y estuvo conformada por 50 trabajadores del 

centro de salud mental comunitario Decídete a ser Feliz, Nasca que cumplían 

con los criterios determinados. 

Muestreo 

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

por conveniencia. 

Unidad de análisis 

    Estuvo conformado por cada uno de los trabajadores del centro de 

salud mental Decídete a ser feliz, Nazca. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos. 

    La técnica a utilizar en esta investigación fue la encuesta mediante 

dos cuestionarios que fueron tomados del estudio realizado por Muñoz (2017), 

que fue adaptado al presente trabajo de investigación, uno fue usado para la 

variable relaciones interpersonales y otro para clima organizacional. En ambos 

cuestionarios se usó respuestas múltiples de tipo Likert, dichos cuestionarios 

fueron validados por tres expertos con grado de Doctorado. 

Se considero la técnica de la encuesta con los siguientes cuestionarios: 

a.-  Cuestionario sobre relaciones interpersonales compuesto de diez 

preguntas divididas en cinco dimensiones que fueron el trato con dos ítems, las 

respuestas para este cuestionario se basaron en cinco opciones que fueron 

nunca (1), casi nunca (2), a veces (3), casi siempre (4) y siempre (5). 

La calificación fue: 

• Alto: mayor o igual a 35

• Medio: entre 25 a 35

• Bajo: Menor a 25
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b.-  En el cuestionario de la variable Cima organizacional se utilizaron 10 ítems 

que estuvieron compuestos por cinco dimensiones que fueron el trato con dos 

ítems, las opciones de respuestas fueron muy malo (1), malo (2), ni bueno ni 

malo (3), bueno (4) y muy bueno (5). 

La calificación fue: 

• Alto: mayor o igual a 35

• Medio: entre 25 a 35

• Bajo: Menor a 25

3.4.1. Validez y confiabilidad 

a.- Validez de los instrumentos 

La validez se determinó a través de juicio de tres expertos, las cuales estuvieron 

a cargo de la evaluación de los cuestionarios, para evaluar la asociación entre 

las variables y dar sus apreciaciones y sugerencias. Indicando que el instrumento 

cumple y guarda relación con las dimensiones, obteniendo un resultado V de 

Aiken de 1,00.  

b.- Confiabilidad de los instrumentos 

Los instrumentos fueron sometidos a una prueba piloto en 20 trabajadores 

de otro centro de salud con similares características. 

La confiabilidad para ambos cuestionarios se logró mediante la prueba 

estadística Coeficiente de Alfa de Cronbach, por tener respuestas tipo Likert 

encontrando como resultado 0,841 para la variable relaciones interpersonales y 

0,834 para clima organizacional. 

3.5. Procedimiento 

La obtención de información se desarrolló de la siguiente forma: 

Se solicita autorización al centro de salud mental Decídete a ser feliz, a través 

de un documento otorgado por la escuela de posgrado de la universidad para 

realizar la investigación, una vez obtenida la respuesta positiva, se hizo 
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coordinaciones con el Jefe de Recursos humanos para poder tener acceso a 

todo el  personal que labora en esta institución, una vez teniendo todos los 

permisos, se procedió a la aplicación del cuestionario virtual a todo el personal, 

cabe resaltar que el cuestionario fue aplicado mediante un link enviado al celular 

de cada uno de los participantes, para el registro de su respuesta en el Google 

Forms, debido al contexto COVID- 19 que estamos pasando no nos permite la 

aplicación de encuestas físicas. 

3.6. Método de análisis de datos 

Para Hernández et al (2014), mencionan que va a describir los 

datos, valores o puntuaciones que se obtiene de la variable para realizar el 

análisis estadístico y relacionar las variables. Luego de obtener la información a 

través de los instrumentos, se elaboró una base de datos de ambas variables, 

en un archivo del Excel, donde se analizó teniendo resultados que luego fueron 

almacenados, para su tabulación, es decir presentación en tablas.  

Según Hernández et al (2014), la estadística inferencial es 

empleada para probar la hipótesis y estimar los parámetros. En el presente 

trabajo se usó para probar las hipótesis y estimar parámetros. Luego la base de 

información fue procesada por el SPSS v26, donde se obtuvo los resultados que 

luego fueron presentados en tablas de frecuencia con sus respectivas 

dimensiones y variables. 

3.7. Aspectos éticos 

Los principios éticos considerados en esta investigación, es el 

respeto a las personas donde el personal asistencial del centro de salud mental 

“Decídete a ser feliz” tuvo la libre elección de participar o no del cuestionario, es 

de beneficencia donde el personal del centro de salud mental tuvieron la 

seguridad de que las respuestas de los cuestionarios fueron confidenciales y de 

manera anónima protegiendo así su identidad, de justicia porque todos los 

participantes tuvieron un trato de manera cordial, con respeto, sin tener ninguna 

diferencia ni exclusión. 
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IV. RESULTADOS

Tabla 1 

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

mental comunitario Decídete a ser feliz, Nazca 2021. 

Nivel f % 

Alto 35 70,0 

Medio 12 24,0 

Bajo 3 6,0 

Total 50 100,0 

Interpretación 

Respecto al nivel de las relaciones interpersonales, que muestran los 

trabajadores del centro de salud mental Decídete a ser feliz, en la tabla 1 se 

observa que el 70 % presento nivel alto de relación interpersonal, por otro lado, 

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

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

comunitario Decídete a ser feliz, Nazca 2021. 

Nivel f % 

Alto 21 42.0 

Medio 23 46.0 

Bajo 6 12.0 

Total 50 100 

Interpretación 

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

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

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

12% fue bajo. 
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Tabla 3 

Correlación entre relaciones interpersonales y clima organizacional en el 

personal de salud, en el centro de salud mental comunitario, decídete a ser feliz, 

Nazca ,2021 

Interpretación 

En la tabla 3 se observa sobre las correlaciones entre las relaciones 

interpersonales y el clima Organizacional, en trabajadores del centro de salud 

mental comunitario Decídete a ser feliz, se observa que para la dimensión 

comunicación (0,532), empatía (0,537), y compañerismo (0,723) existe relación 

significativa alta, mientras que para las dimensiones carisma (0,215) y manejo 

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

VARIABLES 1 2 3 4 5 6 

1. COMUNICACIÓN 1 

2. EMPATIA ,824** 1 

3. CARISMA ,524** ,542** 1 

4. COMPAÑERISMO ,448** ,499** ,586** 1 

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

6. CLIMA

ORGANIZACIONAL
,532** ,537** ,215 ,723** ,265 1 
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V. DISCUSIÓN

Al analizar los diferentes resultados del presente estudio, nos muestra, la tabla 

1 respecto al nivel de las interrelaciones personales que el mayor porcentaje 70% 

se considera como alto, 24% como medio y 6% bajo; y, encontramos a algunos 

autores que sustentan y expliquen estos hallazgos. Porras y Cold (2018), 

concuerda con el presente estudio en su investigación, el impacto de la 

motivación laboral en el entorno organizacional y las relaciones interpersonales 

entre gerentes de la industria de la salud, en Colombia, en 52 trabajadores. Se 

concluye cuanto más favorables son las relaciones interpersonales, más 

motivador será trabajar y mejorará el clima organizacional. 

Por su parte Pupo y Sánchez (2017), no coinciden con lo reportado en el estudio, 

en su investigación, características del clima en las organizaciones y la mejora 

de los niveles de calidad, concluyeron que existe un nivel deficiente sobre las 

relaciones interpersonales y las recompensas lo cual perjudica la calidad de 

atención. 

Según Peña (2018), no concuerda con el presente estudio, su trabajo de 

investigación, inteligencia emocional relacionada con las relaciones 

interpersonales de los profesionales del Hospital Hermilio Valdizán, concluye que 

existe un alto nivel desfavorable sobre las relaciones interpersonales debido a 

un nivel malo sobre la inteligencia emocional. 

Finalmente, Montesinos (2018), en su trabajo no concuerda con lo reportado, en 

su estudio inteligencia emocional y relaciones interpersonales en los enfermeros 

del Hospital Negreiros aplicado a 80 licenciados en enfermería, concluyo que la 

autorregulación emocional, la motivación, la empatía, habilidades sociales y la 

autoconciencia son factores importantes para una buena relación interpersonal. 

Las relaciones interpersonales son importantes dentro de una institución, ya que 

permite el logro de objetivos y metas respecto a las actividades que han sido 

programadas durante en el año, pero observamos en la actualidad que las 

relaciones interpersonales se han visto afectada de una manera exorbitante 

entre los profesionales de la salud que laboran en una institución debido a 



30 

causas, por parte del jefe que ejerce un liderazgo autocrático, que divide a su 

personal, siendo tolerantes con algunos y ejerciendo orden con otros, aun 

existiendo faltas que deberían ser sancionadas por igual ante todo, 

consideramos que es allí donde se pierde el sentido de las relaciones 

interpersonales, interfiriendo en las actividades de atención integral que se debe 

desarrollar en bien del usuario, por ello consideramos que se debe contar con 

líderes transformadores, conocedores de los procesos administrativos y de 

gestión, y no improvisados, que  lo único que ocasionan es una deficiente gestión. 

De acuerdo a la tabla 2 encontramos un nivel moderado respecto al clima 

organizacional con un 46%, alto con un 42% y bajo con un 12%. Se encuentran 

estudios que concuerdan con lo reportado Raya y Medina (2020), con el objetivo 

de conocer la relación entre la satisfacción laboral y el clima organizacional en 

centros de atención primaria, Chile, en 110 directivos de los centros de salud 

familiar, aplicando escalas para medir las variables, y haciendo uso de la prueba 

Rho de Spearmann. Se obtuvo que ambas instituciones presentan nivel 

moderado respecto a la satisfacción laboral (3,32 ± 0,93) y clima organizacional 

(3,45 ± 0,83) de un máximo de 5. En conclusión, funcionarios satisfechos 

laboralmente buen clima organizacional según el estudio. 

Según Palacios (2019), en su estudio que guarda relación con lo reportado con 

la finalidad de conocer la influencia del clima organizacional en el desempeño 

del personal administrativo. Se aplicó a 312 colaboradores. Se encontró 0,914 

alto nivel de significancia y confiabilidad según la escala Alfa de Cronbach al 

validar el instrumento; respecto al Rho de Spearman dio como resultado 0.234, 

indicando nivel significativo bajo de correlación. Se concluye mejor desempeño, 

mejor clima organizacional. 

Por otro lado, Rojas (2019), concuerda en su investigación correlacional 

transversal, cuantitativo, en 234 colaboradores en un hospital de Pasco, con la 

finalidad de establecer la asociación entre clima organizacional y desempeño 

laboral, y haciendo uso de una escala de clima organizacional y utilizando el 

coeficiente de r de Pearson. Encontraron un   83,3 % de trabajadores manifiestan 

que el clima organizacional esta por mejorar, el 49,1% de trabajadores 
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presentaron desempeño laboral promedio. Se concluye que el clima 

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

Por su parte Fernández et al. (2017), haciendo uso de encuestas para medir el 

clima organizacional y la satisfacción del usuario externo respecto la atención 

brindada por el medico en servicios de hospitalización del Instituto Nacional 

Salud del Niño (INSN). Se obtuvo respecto al clima organizacional que un 76,3%, 

considera como mejorable; y la satisfacción global del usuario externo fue de 

64,4%. Respecto a las dimensiones del clima organizacional: identidad, 

comunicación organizacional y estructura obtuvieron calificativos de saludable y 

la dimensión remuneración obtuvo el calificativo de no saludable. La dimensión 

mejor vista fue: que durante su estadía en el hospital recibió la visita del médico 

todos los días y la que tuvo más inconvenientes fue respecto al trámite para salir 

de alta. Se concluye que el un 76,3% de calificación para el clima organizacional 

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

El clima organizacional en los establecimientos de salud se percibe tenso, aun 

mas con la llegada del COVID-19, donde ha tenido que tomar medidas para 

evitar el contagio, obligando al personal de salud a desarrollar trabajos a través 

de las plataformas de teleatiendo como una manera más adecuada para 

sobrellevar esta pandemia. El desarrollo de trabajos a través de las plataformas 

ha creado cierto caos debido a que ha sido poco utilizado, donde no hay 

interacción presencial con los pacientes, destacando algunos efectos en la salud 

mental de los profesionales y afectando la percepción frente a las instituciones. 

También se ha observado a trabajadores poco motivados, debido al contrato de 

personal con sueldos exorbitantes en relación a lo de ellos, pero con los 

incentivos de las horas complementarias se ha ido mejorando esta problemática. 

Conocedores de que un buen clima organizacional tiene efectos positivos en el 

logro de metas y objetivos, así como en la motivación y satisfacción del personal, 

en la imagen de la institución, en la satisfacción de los usuarios, en el 

compromiso que asumen los trabajadores y la calidad de vida laboral, se seguirá 

trabajando para mejorar esta problemática y conocer en donde se encuentra el 

nudo crítico. 
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Al correlacionar las dimensiones de relaciones interpersonales en la tabla 3 con 

el clima organizacional  se obtuvo que existe correlación directa y significativa 

entre las dimensiones de relaciones interpersonales y el clima organizacional en 

el centro de salud mental comunitario decídete a ser feliz para la dimensión 

comunicación (0,532), empatía (0,537), y compañerismo (0,723) existe relación 

significativa alta, mientras que para las dimensiones carisma (0,215) y manejo 

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

Para Martínez, Molina y Parada (2019), fue aprobado en un estudio cuantitativo, 

descriptivo, transversal, cuyo objetivo fue investigar cuatro dimensiones 

(liderazgo, motivación, reciprocidad y participación) del entorno normativo en un 

centro de salud de agudos. Uno en México, el estudio se realizó en plantilla 

completa. El centro tiene un entorno regulatorio insatisfactorio; Liderazgo (p = 

0,032) y reciprocidad (p = 0,032), hay una marcada diferencia. Concluyó que el 

ambiente organizacional del centro representa un grado de desempeño 

insatisfactorio y afecta el desempeño. 

Para Loaiza, et al (2017), coincide en su estudio cuantitativo, correlacional, en 

114 colaboradores administrativos y asistenciales, con la finalidad de calificar el 

clima organizacional contemplado por los colaboradores en un hospital de baja 

complejidad en Colombia teniendo en cuenta doce dimensiones. Encontraron 

69,81 como promedio general, cuya calificación es de 3,89 considerándola como 

nivel medio. La relación fue altamente positiva entre las dos variables y de las 

relaciones interpersonales respecto a la coordinación externa. Se concluye que 

una interacción amigable, es importante, en una organización porque está 

basada en el respeto y es efectiva al momento de poner en práctica con los 

compañeros de trabajo de igual manera el liderazgo participativo también es 

importante en la percepción del clima organizacional. 

Por otro lado, Navarro (2019), por casualidad en su estudio, con el objetivo de 

analizar si las relaciones interpersonales estaban relacionadas con el 

desempeño laboral en el personal hospitalario de Sullana, una muestra de 50 

empleados. Los resultados según Rho muestran una asociación moderada entre 

las dos variables rho = .487** y P = .006. Asimismo, se encontró una correlación 
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moderada entre las relaciones interpersonales con aspectos de calidad (trabajo, 

disciplina) y una correlación significativamente débil entre aspectos de grupos de 

trabajo y responsabilidades. Conclusión que existe correlación entre las 

variables estudiadas. 

Para Grande (2021), coinciden con lo reportado en su trabajo, que busca vincular 

las relaciones interpersonales con el desempeño laboral y el compromiso de 

superación. Mejorar la Red de Salud de Lambayeque, que cuenta con 15 

colaboradores. Se encontró que el 60% cree que las relaciones interpersonales 

son adecuadas en sus aspectos, destacando cómo se estructura la 

comunicación con un 53,3% diciendo que es adecuada. Manejo de conflictos y 

trabajo en equipo 60%, en cuanto a compromiso con el desempeño y mejora, 

73.3% calificó como promedio. Se concluyó que hubo una asociación directa 

moderada entre las relaciones interpersonales y los compromisos con el 

desempeño y la mejora (P = 0,595; R 2 = 0,595). 

Por otro lado, León (2017), concuerda con lo reportado en su estudio que tuvo la 

necesidad de hallar qué relación existe entre el clima organizacional y el estrés 

laboral en diversas entidades públicas, en 54 colaboradores, El resultado fue de 

0.834 para clima organizacional y 0,901 para estrés laboral. Se concluye relación 

positiva débil indicando que los valores de una pudieran interferir en el 

comportamiento de la otra. 

Asimismo, Chanduví (2020), difiere con lo reportado toda vez que, en su estudio, 

en 46 colaboradores, con el propósito de identificar la concordancia entre el clima 

organizacional y el desempeño laboral en el recurso humano de un centro de 

salud en Piura. El resultado mostró que no existe asociación significativa entre 

las variables con rho=.889 y P=.021, al correlacionar las relaciones 

interpersonales con las dimensiones del desempeño laboral si encuentra que 

hay asociación significativa (productividad laboral, eficacia y eficiencia labora). 

En conclusión, no hay relación entre las variables en estudio, las dimensiones 

de las relaciones interpersonales, como empatía, comunicación, carisma, 

compañerismo, y manejo de emociones son características fundamentales, para 

un adecuado clima organizacional. De esta manera, se verá reflejado en la 
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calidad de atención que se proyecta a la comunidad. Los profesionales ya no se 

comunican, no son empáticos con sus compañeros, hay egoísmo, cada cual 

trabaja en torno a su conveniencia, irrespetando los acuerdos, normas, no 

cumpliendo con sus actividades y funciones como profesional. Creando estrés, 

incomodidad, desagrado, respecto al clima. 
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VI. CONCLUSIONES

Primero: El 70% de trabajadores del centro de salud mental comunitario 

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

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

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

comunitario decídete a ser feliz, considero al clima organizacional como 

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

Tercero: Existe correlación directa y significativa entre las dimensiones de 

relaciones interpersonales y el clima organizacional en el centro de salud 

mental comunitario decídete a ser feliz. 

Cuarto: Existe relación entre las relaciones interpersonales y el clima 

organizacional en el personal de salud del centro de salud mental 

comunitario decídete a ser feliz.  
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VIII. RECOMENDACIONES

PRIMERO: En relación al clima organizacional, se sugiere la creación de 

instrumentos para medir, como el trabajador percibe el clima 

organizacional en su centro de trabajo y debe aplicarse cada cierto tiempo 

para de esta manera tener un diagnóstico de la situación y crear las 

mejores estrategias a fin de resolver este problema. 

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

represalias exprese lo que siente y piensa. 

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

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

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

CUARTO:  Impulsar estrategias motivacionales, para mejorar las relaciones 

interpersonales entre compañeros de trabajo. 

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

respecto a s liderazgo transformacional. 

SEXTO:     Se recomienda a jefatura trabajar aplicando estímulos motivacionales, 

respecto a horarios, reconocimiento, felicitaciones por los logros 

obtenidos.  
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ANEXOS 

ANEXO 1. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES 

 

Variables de 

estudio 

Definición 

conceptual 

Definición 

operacional 

Dimensión Indicadores Escala de 

medición 

Relaciones 

interpersonales 

 

Es una 

recíproca 

interacción entre 

más de dos 

individuos. 

Involucrando 

aspectos 

graduales: el 

escuchar, la 

manera de 

comunicarse de

 modo 

efectivo, una 

expresión 

La facilidad de

 poder 

entablar una 

relación con 

 el 

personal 

asistencial que 

labora en el 

Centro  de 

salud mental 

comunitario 

Decídete a ser feliz, 

Nasca 

Comunicación 

 

 

 

 

 

Empatía 

 

 

 

 

 

 

 

Tipo de 

comunicación 

que existen en el 

Puesto. 

 

 

Capacidad de 

poder ponerse en 

el lugar de tu 

compañero de 

trabajo. 

 

 

 

Ordinal 
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auténtica  y 

solución de 

problemas. 

Alvarado.S. 

2018. 

Carisma 

Compañerismo 

Manejo de 

emociones 

Expresiones 

faciales. 

Trabajo en equipo. 

Sobrellevar 

diversas 

situaciones 

Clima 

Organizacional 

Percepción que

el 

empleado tiene

de 

la 

satisfacción de

sus 

necesidades 

sociales y del buen 

sentimiento por la 

La percepción 

compartida por

el 

personal de salud

que 

labora en el Centro

de salud 

mental comunitario 

decídete a ser

feliz, 

Motivación Logra ser 

número de 

reacciones 

y actitudes 

propias de las 

personas, 

manifestándose al

hacerse 

presente algunos 

estímulos del 

entorno. 

Ordinal 
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labor. Moreno. S. 

Et al. 2018. 

con la 

vivencia diaria en 

la Institución. 

Identidad 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Innovación 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tener emoción de 

pertenecer a una 

institución, donde 

se siente muy 

valioso e 

importante en su 

determinado grupo 

de trabajo. 

 

 

Envuelve una 

voluntad  de 

experimentar en

 una 

empresa 

sucesos nuevos

 y de 

cambiar   la 

manera de 

efectuarlas. 
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Liderazgo 

Recompensa 

Dominio ejercido

por algunos 

individuos. Los 

jefes en 

especial sobre la 

conducta de 

algunos y 

conseguir efectos. 

Viene a ser la 

manera que la 

empresa usa más 

que el castigo el 

premio. 
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ANEXO 2. MATRIZ DE CONSISTENCIA 

PROBLEMA HIPÓTESIS OBJETIVOS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES 

Existe asociación 

entre las  

relaciones 

interpersonales

  y el    

clima organizaci 

onal en el personal 

del Centro de

 Salud 

Mental Decídete a 

ser feliz. Nasca, 

2022 

Existe asociación 

entre relaciones 

interpersonales

 y clima 

organizacional en 

el personal del 

Centro de

 Salud 

Mental Decídete a 

ser feliz. 

Nasca,202 2 

PRINCIPA LES: 

Determinar la 

asociación entre 

las relaciones 

interpersonales y 

el clima organizaci 

onal en el personal 

del Centro de 

Salud Mental 

Decídete a ser 

feliz. 

ESPECÍFI COS: 

1. 

Identificar el nivel 

de las relaciones 

interpersonales en 

el personal del 

Centro de Salud 

Relaciones 

interpersonales. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Clima organizaci 

onal 

 

 

 

 

Comunicación 

 

Empatía 

 

Carisma 

 

Compañerismo 

 

Manejo de 

emociones 

 

 

Motivación 

 

Identidad 

 

Innovación 

 

Encuesta 

 
 
Encuesta 

 
 
Encuesta 

 
 
Encuesta 

 
 
Encuesta 

 
 
 
 

Encuesta 

 

Encuesta 

 
 
Encuesta 
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Mental Decídete a 

ser feliz. 

2. 

Identificar el nivel 

del clima 

organizacional en 

el personal del 

Centro de Salud 

Mental Decídete a 

ser 

feliz. 

3. 

Establecer la 

Asociación entre 

relaciones 

interpersonales

y el 

clima 

organizacional 

Liderazgo 

Recompensa 

Encuesta 

Encuesta 
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ANEXO.3 UNIDAD DE ANÁLISIS 

 P 
COMUNICACIÓN EMPA

TIA 
1 2 TOTAL 3 4 TOTA

L 
1 1 1 2 2 2 4 

2 5 3 8 3 3 6 

3 4 3 7 3 3 6 

4 4 3 7 4 2 6 

5 3 4 7 3 4 7 

6 4 4 8 4 3 7 

7 3 3 6 4 2 6 

8 3 4 7 4 3 7 

9 5 5 10 5 5 10 

10 2 5 7 3 3 6 

11 4 3 7 3 3 6 

12 4 4 8 4 4 8 

13 1 1 2 1 1 2 

14 2 3 5 3 2 5 

15 3 5 8 3 3 6 

16 3 4 7 4 4 8 

17 2 2 4 4 3 7 

18 4 4 8 4 4 8 

19 3 3 6 3 3 6 

20 4 4 8 3 3 6 

21 2 3 5 1 3 4 

22 3 3 6 4 2 6 

23 3 4 7 4 3 7 

24 5 5 10 5 5 10 

25 2 5 7 3 3 6 

26 4 3 7 3 3 6 

27 4 4 8 4 4 8 

28 1 1 2 1 1 2 

29 2 3 5 3 2 5 

30 4 3 7 4 2 6 

31 3 4 7 3 4 7 

32 1 1 2 1 1 2 

33 2 3 5 3 2 5 

34 3 5 8 3 3 6 

35 3 4 7 4 4 8 

36 2 2 4 4 3 7 

37 4 4 8 3 3 6 

38 2 3 5 1 3 4 

39 3 3 6 4 2 6 

40 1 1 2 2 2 4 
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a = X – 0.75 (S) 

GESTIÓN ADMINISTRATIVA 

a = 31.01 

b = 39.95 

COMUNICAIÓN  

a = 4.97376211 

b = 7.94623789 

EMPATIA 

a = 4.89705656 

b = 7.46294344 

CARISMA 

a = 6.42943656 

b = 9.05056344 

COMPAÑERISM O 

a = 6.04153159 

b = 8.43846841 

a = 6.78846429 

b = 8.93153571 

41 5 3 8 3 3 6 

42 4 3 7 3 3 6 

43 4 3 7 4 2 6 

44 3 4 7 3 4 7 

45 4 4 8 4 3 7 

46 3 3 6 4 2 6 

47 3 3 6 4 2 6 

48 3 4 7 4 3 7 

49 5 5 10 5 5 10 

50 2 5 7 3 3 6 

6.46 6.18 

1.9816505
2 

1.7105912
6 

MANEJO DE EMOCIONES 
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CARISMA COMPAÑERISMO MAN 

5 6 TOTAL 7 8 total 9 

4 4 8 4 3 7 4 

3 3 6 3 3 6 3 

4 4 8 5 4 9 4 

4 5 9 5 3 8 5 

3 4 7 4 3 7 3 

4 4 8 4 4 8 4 

4 5 9 5 3 8 5 

5 4 9 4 3 7 4 

5 5 10 5 5 10 5 

3 4 7 2 2 4 5 

3 4 7 4 3 7 4 

5 5 10 5 4 9 3 

1 2 3 5 1 6 5 

2 5 7 3 1 4 4 

4 4 8 4 3 7 5 

3 3 6 4 4 8 3 

3 3 6 3 3 6 3 

5 4 9 4 5 9 4 

4 5 9 5 4 9 5 

3 4 7 4 4 8 4 

5 5 10 5 3 8 3 

4 5 9 5 3 8 5 

5 4 9 4 3 7 4 

5 5 10 5 5 10 5 

3 4 7 2 2 4 5 

3 4 7 4 3 7 4 

5 5 10 5 4 9 3 

1 2 3 5 1 6 5 

2 5 7 3 1 4 4 

4 5 9 5 3 8 5 

3 4 7 4 3 7 3 

1 2 3 5 1 6 5 

2 5 7 3 1 4 4 

4 4 8 4 3 7 5 

3 3 6 4 4 8 3 

3 3 6 3 3 6 3 

3 4 7 4 4 8 4 

5 5 10 5 3 8 3 

4 5 9 5 3 8 5 

4 4 8 4 3 7 4 

3 3 6 3 3 6 3 

4 4 8 5 4 9 4 
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4 5 9 5 3 8 5 

3 4 7 4 3 7 3 

4 4 8 4 4 8 4 

4 5 9 5 3 8 5 

4 5 9 5 3 8 5 

5 4 9 4 3 7 4 

5 5 10 5 5 10 5 

3 4 7 2 2 4 5 
  7.74  7.24  

 1.74741792 1.59795788  

 

 

               % 

Alto Mayor o igual a 35 

Medio Entre 25y 35   

 

Bajo 

Menor que 25 Escala de Estanones 

Alto Mayor o igual a 7 

Medio Entre 4 A 7 

Bajo Menor que 4 

 

Alto Mayor o igual a 7 

Medio Entre 4 A 7 

Bajo Menor que 4 

 

Alto Mayor o igual a 9 

Medio Entre 6 Y 9 

Bajo Menor que 6 

 

Alto Mayor o igual a 9 

Medio Entre 6 Y 9 

Bajo Menor que 6 

 

 

 

Alto Mayor o igual a 9 

Medio Entre 6 Y 9 

Bajo Menor que 6 

 

ALTO 35 70.0 

MEDIO 12 24.0 

BAJO 3 6.0 

TOTAL 50 100 
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MANEJO DE EMOCIONES   

10 TOTAL TOTAL NIVEL    

2 6 27 MEDIO    

4 7 33 MEDIO    

5 9 39 ALTO    

2 7 37 ALTO    

4 7 35 ALTO    

4 8 39 ALTO    

2 7 36 ALTO    

3 7 37 ALTO    

5 10 50 ALTO    

5 10 34 MEDIO    

5 9 36 ALTO    

3 6 41 ALTO    

5 10 23 BAJO    

3 7 28 MEDIO    

5 10 39 ALTO    

3 6 35 ALTO    

3 6 29 MEDIO    

5 9 43 ALTO    

4 9 39 ALTO    

4 8 37 ALTO    

5 8 35 ALTO    

2 7 36 ALTO    

3 7 37 ALTO    

5 10 50 ALTO    

5 10 34 MEDIO    

5 9 36 ALTO    

3 6 41 ALTO    

5 10 23 BAJO    

3 7 28 MEDIO    

2 7 37 ALTO    

4 7 35 ALTO    

5 10 23 BAJO    

3 7 28 MEDIO    

5 10 39 ALTO    

3 6 35 ALTO    

3 6 29 MEDIO    

4 8 37 ALTO    

5 8 35 ALTO    

2 7 36 ALTO    

2 6 27 MEDIO    

4 7 33 MEDIO    

5 9 39 ALTO    
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2 7 37 ALTO    

4 7 35 ALTO    

4 8 39 ALTO    

2 7 36 ALTO    

2 7 36 ALTO    

3 7 37 ALTO    

5 10 50 ALTO    

5 10 34 MEDIO    

 7.86 35.48 Promedio  

 1.42871428 6.0 Desviaciòn Estandar   

 10 Nª preguntas   

50 Nª pacientes   

P 
Elementos tangibles Fiabilidad 

1 2 TOTAL 3 4 TOTAL 5 6 

1 3 5 8 2 3 5 1 1 

2 4 4 8 4 4 8 4 4 

3 4 3 7 5 4 9 4 4 

4 2 1 3 2 5 7 3 2 

5 3 5 8 4 4 8 3 3 

6 4 4 8 4 5 9 4 4 

7 2 1 3 2 5 7 3 2 

8 3 4 7 3 2 5 2 2 

9 5 5 10 5 5 10 5 5 

10 2 1 3 2 2 4 3 3 

11 4 5 9 4 5 9 3 4 

12 4 5 9 4 5 9 4 4 

13 5 1 6 2 3 5 1 2 

14 2 2 4 1 1 2 1 1 

15 3 5 8 4 5 9 4 3 

16 4 5 9 3 4 7 3 3 

17 3 3 6 3 3 6 3 3 

18 4 3 7 5 5 10 5 5 

19 4 4 8 5 2 7 4 4 

20 3 4 7 4 4 8 4 3 

21 2 3 5 4 3 7 3 5 

22 2 1 3 2 5 7 3 2 
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23 3 4 7 3 2 5 2 2 

24 5 5 10 5 5 10 5 5 

25 2 1 3 2 2 4 3 3 

26 4 5 9 4 5 9 3 4 

27 4 5 9 4 5 9 4 4 

28 5 1 6 2 3 5 1 2 

29 2 2 4 1 1 2 1 1 

30 2 1 3 2 5 7 3 2 

31 3 5 8 4 4 8 3 3 

32 5 1 6 2 3 5 1 2 

33 2 2 4 1 1 2 1 1 

34 3 5 8 4 5 9 4 3 

35 4 5 9 3 4 7 3 3 

36 3 3 6 3 3 6 3 3 

37 3 4 7 4 4 8 4 3 

38 2 3 5 4 3 7 3 5 

39 2 1 3 2 5 7 3 2 

40 3 5 8 2 3 5 1 1 

41 4 4 8 4 4 8 4 4 

42 4 3 7 5 4 9 4 4 

43 2 1 3 2 5 7 3 2 

44 3 5 8 4 4 8 3 3 

45 4 4 8 4 5 9 4 4 

46 2 1 3 2 5 7 3 2 

47 2 1 3 2 5 7 3 2 

48 3 4 7 3 2 5 2 2 

49 5 5 10 5 5 10 5 5 

50 2 1 3 2 2 4 3 3 

   6.42   6.94   

  2.3   2.1   

 

a = X – 0.75 (S) 

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

b = 38.58 Bajo Menor que 25 

 

 Escala de Estanones 

Elementos Tangibles Alto Mayor o igual a 8 

a = 4.6851457 Medio Entre 4 A 8 

b = 8.1548543 Bajo Menor que 4 

Fiabilidad  Alto Mayor o igual a 8 

a = 5.3550822 Medio Entre 4 A 8 

b = 8.5249178 Bajo Menor que 4 

Capacidad de respuesta Alto Mayor o igual a 7 

a = 4.3567646 Medio Entre 4 Y 7 

b = 7.6832354 Bajo Menor que 4 

Seguridad  Alto Mayor o igual a 7 

a = 6.995927 Medio Entre 4 Y 7 
b = 9.284073 Bajo Menor que 4 

Enpatia  Alto Mayor o igual a 7 

a = 2.9785761 Medio Entre 4 Y 7 
b = 6.6614239 Bajo Menor que 4 
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6 3 3 6 1 2 3 22 BAJO 

7 3 4 7 3 3 6 38 ALTO 

8 4 5 9 1 2 3 38 ALTO 

3 5 5 10 2 3 5 29 MEDIO 

2 3 1 4 1 1 2 14 BAJO 

7 4 4 8 3 3 6 38 ALTO 

6 3 4 7 4 3 7 36 ALTO 

6 4 4 8 2 3 5 31 MEDIO 

10 5 4 9 4 4 8 44 ALTO 

8 5 5 10 1 2 3 36 ALTO 

7 4 3 7 2 4 6 35 ALTO 

8 5 5 10 1 1 2 32 MEDIO 

5 5 4 9 1 1 2 26 MEDIO 

4 4 4 8 2 2 4 28 MEDIO 

10 5 5 10 5 5 10 50 ALTO 

6 3 3 6 1 2 3 22 BAJO 

7 3 4 7 3 3 6 38 ALTO 

8 4 5 9 1 2 3 38 ALTO 

3 5 5 10 2 3 5 29 MEDIO 

2 3 1 4 1 1 2 14 BAJO 

5 5 4 9 1 1 2 26 MEDIO 

6 4 4 8 2 2 4 34 MEDIO 

3 5 5 10 2 3 5 29 MEDIO 

2 3 1 4 1 1 2 14 BAJO 

7 4 4 8 3 3 6 38 ALTO 

6 3 4 7 4 3 7 36 ALTO 

 Capacidad de respuesta  
TOTAL 

NIVEL 

TOTAL 7 8 TOTAL 9 10 total 
 

2 5 4 9 3 5 8 32 MEDIO 

8 4 4 8 4 4 8 40 ALTO 

8 4 4 8 3 4 7 39 ALTO 

5 5 4 9 1 1 2 26 MEDIO 

6 4 4 8 2 2 4 34 MEDIO 

8 4 4 8 3 4 7 40 ALTO 

5 5 4 9 1 1 2 26 MEDIO 

4 4 4 8 2 2 4 28 MEDIO 

10 5 5 10 5 5 10 50 ALTO 
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6 4 4 8 2 3 5 31 MEDIO 

7 4 3 7 2 4 6 35 ALTO 

8 5 5 10 1 1 2 32 MEDIO 

5 5 4 9 1 1 2 26 MEDIO 

2 5 4 9 3 5 8 32 MEDIO 

8 4 4 8 4 4 8 40 ALTO 

8 4 4 8 3 4 7 39 ALTO 

5 5 4 9 1 1 2 26 MEDIO 

6 4 4 8 2 2 4 34 MEDIO 

8 4 4 8 3 4 7 40 ALTO 

5 5 4 9 1 1 2 26 MEDIO 

5 5 4 9 1 1 2 26 MEDIO 

4 4 4 8 2 2 4 28 MEDIO 

10 5 5 10 5 5 10 50 ALTO 

6 3 3 6 1 2 3 22 BAJO 

6.02   8.14   4.82 32.34  

2.2   1.5   2.5 8.32 Desv 

 20 N 

183  

 

NIVELES f % 

ALTO 21 42.0 

MEDIO 23 46.0 

BAJO 6 12.0 

TOTAL 50 100 
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COEFICIENTE V DE AIKEN 
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ANEXO 4. INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS 
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LINK DEL CUESTIONARIO EN LINEA 

https://forms.gle/emspPZ3uNtUutStV9 

 

https://forms.gle/emspPZ3uNtUutStV9
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ANEXO 5. VALIDEZ DE LOS INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE 

DATOS 
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ANEXO 6. AUTORIZACIÓN Y APLICACIÓN DEL INSTRUMENTO 



ESCUELA DE POSGRADO

 MAESTRÍA EN GESTIÓN DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD
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CÉSAR VALLEJO SAC - CHIMBOTE, asesor de Tesis titulada: "RELACIONES 
INTERPERSONALES Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL PERSONAL DEL CENTRO 
DE SALUD MENTAL COMUNITARIO DECÍDETE A SER FELIZ, NASCA, 2021", cuyo 
autor es LOPEZ QUEZADA LISBET ANELY, constato que la investigación cumple con el 
índice de 20.00% similitud establecido, y verificable en el reporte de originalidad del 
programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.
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