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RESUMEN 

El presente estudio de investigación denominado Relaciones interpersonales y 

desempeño laboral del personal de emergencia y hospitalización de un centro de 

salud de Huancabamba - Piura 2023, tuvo como finalidad determinar la relación 

de las relaciones interpersonales en el desempeño laboral del personal en un 

centro de salud de Huancabamba - Piura 2023; basado en una metodología de 

investigación de tipo cuantitativa - aplicada y de diseño no experimental, 

abordando un nivel correlacional; la población estuvo conformada por 38 

trabajadores(colaboradores) del centro de salud, la muestra fue la misma 

población, es decir se trató de un estudio censal; los datos fueron recolectados 

por medio de las técnicas de la encuesta y la observación, como instrumentos se 

elaboró un cuestionario aplicado a los trabajadores y una ficha de observación 

que fue aplicada por el jefe del centro de salud, a las unidades de análisis (los 

trabajadores del centro de salud).  

Los resultados acerca de la relación existente entre las relaciones 

interpersonales y el desempeño laboral del personal de centro de salud de 

Huancabamba, evidenciaron que las variables no están relacionadas, de acuerdo 

al análisis estadístico realizado (P=0.129, R=0.244); permitiendo concluir que el 

desempeño de los trabajadores del centro de salud no está asociado a las 

relaciones interpersonales que existen entre estas, a pesar de que muchos 

estudios previos demostraron que si existe relación entre las relaciones 

interpersonales y desempeño laboral, esto podría deberse a que muchos de los 

estudios previos son realizados en establecimientos de salud u hospital más 

grandes y con mayor número de trabajadores. 

Palabras clave: Relaciones interpersonales, desempeño laboral, centro de salud.
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ABSTRACT 

The purpose of this study was to determine the relationship of interpersonal 

relationships in the work performance of personnel in a health center in 

Huancabamba - Piura 2023; based on a quantitative-applied research 

methodology and non-experimental design, addressing a correlational level; the 

population was made up of 38 workers from the health center, the sample was 

the same population, that is, it was a census study; The data was collected 

through the survey and observation techniques, as instruments a questionnaire 

applied to the workers and an observation sheet that was applied by the head of 

the health center, to the analysis units (the workers). from the health center). 

The results about the relationship between interpersonal relationships and the 

work performance of the staff of the health center of Huancabamba, showed that 

the variables are not related, according to the statistical analysis carried out 

(P=0.129, R=0.244); allowing to conclude that the performance of the health 

center workers is not associated with the interpersonal relationships that exist 

between them, Despite the fact that many previous studies have shown that if 

there is a relationship between interpersonal relationships and job performance, 

this could be due to the fact that many of the previous studies are carried out in 

larger health establishments or hospitals with a greater number of workers.

Keywords: Interpersonal relationships, job performance, health center.
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I.INTRODUCCIÓN

Las Relaciones interpersonales (RIP) son fundamentales en las empresas 

dado que contantemente se intercambian puntos de vista, ideas, metas, 

percepciones, entre otras para lograr objetivos y si no existe un acuerdo de estos 

se generan problemas para la realización del trabajo (Arias et al. 2018). El 

Desempeño Laboral (DL) es la evaluación de como realizan las labores los 

colaboradores de una empresa (Díaz et al. 2014) 

En Reino unido en una investigación relacionada a las relaciones entre 

profesionales de la salud, el doctor y el paciente, mencionan que el centro de 

salud es una empresa que ofrece servicios de salud a pacientes siendo su 

primordial activo, el personal de salud, los cuales deben tener adecuados 

estándares de competencias y poder hacer trabajos colaborativos en diferentes 

entornos y de no contar con estas características se puede presentar 

problemáticas que pueden llegar a poner en riesgo al paciente (Kamath, 2020).   

La Organización Mundial de la Salud (2018) menciona que en un estudio 

realizado en el área de obstetricia existe una mortalidad del 28% en atención 

prenatal y 21% en recién nacidos y demostraron que esto se encuentra asociada 

a un bajo desempeño por un personal no colaborativo. Los altos niveles de 

mortalidad pueden ser prevenidos con un buen desempeño para lo cual se 

requiere un personal de salud con RIP sanas y colaborativas (Mahmood et al. 

2021). 

En Latinoamérica se vio que hay una lucha de poder y tención profesional 

entre el personal de salud, tal es el caso de Brasil donde se observó que no había 

una correcta relación interpersonal entre el personal de salud lo que ocasiona 

una deficiencia en las comunicaciones efectivas, confianza y en el trabajo 

colaborativo (Portela, et al., 2018).  

Del mismo modo en un estudio realizado en países de Latinoamérica en 

2017 se puso en evidencia que la relación interpersonal del personal de salud no 

era adecuada lo cual era contraproducente para la organización, encontrando 

una relación interpersonal negativa en Brasil con un 65%, Perú con un 56%, 

Ecuador tuvo un 40%, Chile un 27% y Cuba un 20%, evidenciándose que existían 

discrepancias entre el personal, indecisiones, no existía un ambiente de 

cooperación, inadecuada comunicación; todo esto ocasionando un ineficiente DL 

(Terán, 2017) 
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En el INCN de Lima-Perú se realizó un estudio en que concluyeron que el 

50 % del personal de salud considera que las RIP son deficientes, además de 

considerar que no se les da un adecuado reconocimiento ya sea personal o social 

por las labores que realizan y esto genera una desventaja en el nivel de 

Desempeño Laboral (DL) que espera el hospital (Campos, et al., 2018).  

Así mismo en otro estudio realizado el mismo año en Ventanilla – Lima se 

evidencio que el 48% de los profesionales en salud se encontraban satisfechos 

en relación a las RIP que tenían con los colegas de la misma área en que 

trabajaban, lo cual no se reflejaba siempre con miembros de otras áreas (Romina, 

et al., 2018) 

En la posta médica donde se lleva a cabo el estudio en Huancabamba se 

observan algunos problemas en las RIP, las cuales no han sido tomadas en 

cuenta por el área administrativa de la posta médica. Se observan problemas en 

la comunicación, en el trato y actitudes de algunos miembros del personal, estos 

problemas toman mayor evidencia durante las emergencias y entre personal de 

diversas áreas, aunque también en ocasiones se presenta entre personal de una 

misma área, esta situación produce que en ocasiones se vean inconvenientes a 

la hora de desarrollar un DL de manera óptima.   

Considerando lo antes mencionado, la presente investigación tiene como 

problema principal saber ¿Cómo las RIP influyen en el DL del personal en un 

centro de salud de Huancabamba- Piura, 2023? 

Así mismo la investigación se justifica por su conveniencia debido a que 

permite estudiar las RIP y el DL de un centro de salud y como estas están 

correlacionadas. Sociablemente es relevante debido a que los resultados serán 

de ayuda a los encargados del centro de salud para que puedan hacer un 

diagnóstico de cómo se encuentra las RIP y si estas afectan al DL para así poder 

plantear estrategias para su mejora lo cual repercute de manera indirecta en el 

paciente, quienes podrán recibir una buena atención. En cuanto a la justificación 

práctica se tiene que esta investigación proporcionara conclusiones y 

recomendaciones que brindaran soluciones ante una posible problemática que 

se encuentre en el centro de salud lo que se reflejara en el bienestar del trabajo. 

En relación la justificación teórica se tiene que permitirá ampliar los 

conocimientos que ya se tienen acerca de las variables estudiadas y la obtención 

de resultados que permitirán tomar decisiones de una manera técnica. Por último, 
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el valor metodológico se presenta en que esta investigación podrá ser empleado 

como antecedente en futuras investigaciones relacionadas al tema.  

El objetivo general es determinar la influencia de las RIP en el DL del 

personal en un centro de salud de Huancabamba - Piura 2023. Así mismo cuenta 

con los siguientes objetivos específicos: determinar la influencia de cada una de 

las dimensiones de las RIP en el DL del personal en un centro de salud de 

Huancabamba -Piura 2023. 

 Finalmente se tiene como hipótesis: H1: Las RIP influyen en el DL del 

personal en un centro de salud de Huancabamba - Piura 2023. H0: Las RIP no 

influyen en el DL del personal en un centro de salud de Huancabamba -Piura 

2023. 
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II.MARCO TEÓRICO 

A nivel internacional existen antecedentes de estudios realizados 

relacionados a las variables de la investigación, entre ellas se tiene a Abarca y 

Añazco (2022) en la investigación que realizó en Guayaquil que se planteó como 

finalidad principal, establecer la influencia que tiene la cultura organizacional en 

el DL. La investigación fue deductiva, explicativa, cuantitativa y no experimental. 

La obtención de datos la realizo mediante cuestionarios que fueron aplicados en 

16 universidades. Los resultados fueron que las RIP se relacionan con el DL con 

una sig de 0,000; en contraparte la cultura organizacional no se relaciona con el 

DL con una significancia de 0,158; del mismo modo las RIP no se vinculan con la 

cultura organizacional con una significancia de 0,780. La conclusión a la que 

llegaron fue que las RIP y los estilos de liderazgo causan un impacto sobre el DL 

mientras que por el contrario la cultura organizacional no tiene una influencia en 

el DL.  

Otro antecedente es el de Castro (2021) quien realizó en Daule, Ecuador 

una investigación tuvo como principal objetivo analizar la relación de las RIP con 

el DL para plantear el diseño de estrategias enfocadas en la mejora de las RIP 

en busca de optimizar el desempeño. La metodología que realizó fue cuantitativa, 

aplicada y descriptiva. Aplicó cuestionarios a 72 individuos que imparten clases 

en la institución para obtener los datos. Los resultados que obtuvo establecieron 

que las RIP influyen en el DL por lo que concluyeron que era indispensable el 

diseño de estrategias para la mejora de estas y de esa manera optimizar el 

desempeño de los profesionales. 

También se tiene a García (2021) con la investigación que realizó en la 

ciudad de León, España tuvo como finalidad establecer como las RIP se 

relacionan con el DL de los colaboradores. La investigación fue descriptiva. Para 

obtener los datos necesarios se aplicaron los instrumentos a 34 colaboradores 

que se encontraban laborando durante el ciclo en que se realizó el estudio. El 

resultado que obtuvo fue que 1 de cada 10 de los colaboradores no cuentan con 

buenas RIP y 8 de 10 cuentan con RIP eficientes, además 3 de 10 colaboradores 

cuentan con un DL regular y 1 de 10 cuentan con un deficiente desempeño. 

También hallo que existe una relación baja directa y significativa entre las 

variables. Dentro de las principales conclusiones se dijo que las RIP se relacionan 

con el desempeño, existiendo una correlación positiva baja. 
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Del mismo modo Suenany (2020) con la tesis realizada en Guayaquil, tuvo 

como principal objetivo conocer cómo es que las RIP afectan al DL. El estudio 

fue cuantificable, descriptivo-correlacional y deductivo. Para la obtención de 

datos emplearon dos cuestionarios, uno por cada variable. Los resultados a los 

que llegaron fueron que hay deficiencia en la comunicación y en aspectos 

relacionados con las personas, además concluyó que existía vínculo positivo y 

significativo entre las variables.  

En Bogotá, Agudelo (2019) realizó una investigación que tuvo como 

propósito primordial evaluar las RIP para de esa forma elaborar una propuestas 

para mejorarla. El estudio fue cualitativo y la muestra que empleo fue el total de 

los profesores que laboraban en el periodo que se realizo la investigación. Los 

resultados que hallo fueron que tenian una ineficiencia en relación al trabajo en 

equipo, y que era necesario mejorar esta para de esa manera mejorar las RIP.  

A nivel nacional también se encuentran estudios previos entre los que se 

tiene a Fernández (2022) con la tesis que realizó en Trujillo, tuvo como principal 

objetivo el establecer cómo es que se encuentra relacionada las RIP y el DL. La 

investigación fue básica, cuantitativa y descriptiva-correlacional. Para obtener los 

datos aplico cuestionarios a una muestra de 36 individuos que desempeñaban 

labores en la institución, así mismo realizo la observación. Los resultados que 

obtuvo fue que las relaciones son deficientes con un 41,67% del mismo modo 

obtuvo que el DL es deficiente en un 44,44%. La conclusión fue que existe había 

asociación directa y significativa entre las RIP y el DL con rho de 0,701 y un sig 

< 0,05.  

En Ica por Vasquez (2022) tuvo como objetivo establecer la forma en que 

las RIP se encuentran relacionadas con el DL. La investigación fue descriptiva, 

correlacional y no experimental. Para obtener los datos que necesitaba aplico a 

una muestra de 291 trabajadores cuestionarios y además realizo un análisis 

documental. El resultado que obtuvo fue que al realizar el análisis del Chi 

cuadrado obtuvo una frecuencia observada de 1331,04, cifra que supera el valor 

critico de 115,09, por ese motivo descartó la hipótesis nula y finalizó 

determinando que se encuentra un vínculo significativo entre las variables.  

Así mismo se encuentra a Silva (2022) con la tesis que realizo en 

Lambayeque, tuvo como objetivo de qué manera se encuentran relacionadas las 

RIP con el DL de los profesores. La investigación fue cuantitativa, descriptiva y 

correlacional. La muestra a la que aplicó cuestionarios para la obtención de datos 
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estuvo conformada por 24 profesores que se encontraban laborando durante el 

periodo que se realizó el estudio. Los resultados que obtuvo fueron que existe un 

nivel bajo de reconocimiento y desarrollo de las actitudes personales positivas, 

encontrándose varias actitudes negativas autoritarias y de intolerancia, 

preocupación por sí mismos y no en los demás, además de irresponsabilidad. 

También encontró que existe una comunicación débil y no saben escuchar ni 

realizar un dialogo adecuado, lo cual está originando RIP inadecuadas. En 

relación al desempeño encontró que existe un cumplimiento laboral, pero con 

rasgos negativos como el no ser puntuales, no tener disposición a realizar sus 

actividades de manera organizada siguiendo una estructura o protocolo, así 

mismo no tiene una identidad y compromiso con el colegio. La conclusión a la 

que llego fue que existe una relación directa entre las variables. 

En Lima – Perú, Aguilar y Huamaní (2021) en su estudio académico 

tuvieron como meta principal conocer cómo es que las RIP se encuentran 

relacionadas al DL. La investigación fue aplicativo, cuantitativa y descriptiva 

correlacional. Para obtener los datos emplearon dos cuestionarios, uno por cada 

variable los cuales fueron aplicados a una muestra de 60 individuos que se 

desempeñan como profesionales en enfermería. Los resultados que obtuvieron 

fueron que en un 61,7% las RIP son malas y que el DL es adecuado en un 73,3%, 

además finalizó que las RIP se encuentran relacionadas directamente con el DL. 

Como último antecedente nacional, en Lima – Perú, Bruno y Pusari (2021) 

realizo una tesis que se planteó como propósito identificar lo que causan las RIP 

sobre el DL. La investigación fue prospectiva, analítica y cuantitativa. Para la 

obtención de datos aplicaron dos cuestionarios a 98 profesionales en enfermería. 

Los resultados fueron que las RIP tienen un nivel medio en un 41,8% y en cuanto 

al DL también es medio en un 35,4%. La conclusión que obtuvieron fue que las 

RIP influyen sobre el DL.  

A nivel local en la región Piura se encuentran también investigaciones 

acerca del tema, como es la realizada por Navarro (2020) en Sullana que tuvo 

como principal objetivo establecer el vínculo que tienen las RIP con el DL. La 

investigación fue cuantitativa, y correlacional. Para obtener los datos aplicó 

cuestionarios a una muestra de 50 individuos que laboran en el establecimiento. 

La conclusión fue que hallaron que las RIP tienen una correlación moderada con 

el DL con un rho de 0,487 y una significancia < 0,06. Del mismo modo 

concluyeron que las RIP se vinculan de forma moderada con la calidad del trabajo 



7 

realizado y con la disciplina de los trabajadores mientras que con el trabajo en 

equipo y responsabilidad la relación es baja. 

Las teorías que fundamentan las variables independientes son la teoría de 

las necesidades que de acuerdo a Schütz (1963), citado por Fritzen (2003), los 

individuos que pertenecen a un grupo no se llegan a integrar hasta el momento 

en que las necesidades individuales que tienen las personas son satisfechas por 

los demás miembros. Esas necesidades son esenciales debido a que toda 

persona que forma parte de un grupo las tiene en diferentes grados. Rn 

contraposición esas necesidades son interpersonales en cuanto que únicamente 

el grupo o mediante este se pueden satisfacer de manera adecuada.   

Así mismo de acuerdo a Puga et. al (2015) la teoría de las RIP de 

Hildegard enfocado en el sector salud tiene como fundamento la relación 

humana, donde un individuo que se encuentra con alguna afección de salud 

necesita el servicio de un profesional de salud adecuado que sea capaz de 

reconocer y responder las necesidades y ayudar al paciente. El modelo teórico 

se basa en el paradigma de la integración, en otras palabras, se encuentra 

orientado al profesional e identificar en cada individuo su elemento social, 

biológico, psicológico, espiritual y cultural para dirigirse al cuidado físico social y 

mental.  

Conceptualmente se dice que las RIP (Relaciones interpersonales) son las 

interacciones mutuas que se presentan entre dos o más individuos (Díaz, et al. 

2014). Son un rasgo básico del individuo, el cual no solo es de utilidad como 

medio para lograr objetivos sino también como un fin en sí mismo. El individuo 

por naturaleza es sociable que requiere relacionarse y no debe encontrarse 

aislarse de otros. (Cornejo y Tapia, 2011). En el ámbito empresarial, las RIP se 

comprenden como aptitud que tiene un individuo para colaborar y trabajar con 

sus colegas y otros trabajadores de las diversas áreas de la institución 

estableciendo objetivos y organizando las actividades a realizar diariamente para 

de esa forma no interferir en el correcto desempeño de los demás trabajadores 

(Huancco, et al., 2021). 

Las RIP presentan tres dimensiones que son la comunicación, las 

actitudes y el trato. La comunicación es el proceso mediante el cual los 

trabajdores del centro de salud realizan el intercambio de información y 

sentimientos por medio de mensajes, los cuales puede ser o no verbales. Este 

proceso es fundamental en las RIP (Díaz, et al. 2014).  
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La dimensión comunicación señala que, si existe una inadecuada 

comunicación, esta situación puede ocasionar errores, retrasos y conflictos con 

los colegas, jefes, subordinados e individuos que se desempeñan en otras áreas 

del centro de salud. En el momento que la comunicación se desarrolla de una 

forma inadecuada sin un marco regulado se puede originar relaciones negativas 

que generen un ambiente inadecuado para el correcto desempeño. (Huancco, et 

al. 2021). 

La dimensión actitud hace referencia a la disposición favorable o no 

favorable con la que cuenta el ser humano, la cual es aprendida y duradera 

(Yañez, et al., 2010). Una inadecuada actitud ocaciona conflictos los cuales 

pueder presentarse de forma latente, dado que si bien el conflicto ya se encuentra 

este no se manifiesta, el otro es manifiesto que se produce cuando se presenta 

el conflicto de forma patente (Huancco, et al., 2021). 

La dimensión trato laboral hace referencia no solo a las conductas de los 

individuos cuando se relacionan sino además son las normal, costumbres y 

prácticas que existen (Cornejo y Tapia, 2011). La forma en que se tratan y 

comportan los colaboradores en la institución ayuda a que se presente un 

ambiente armonico en el trabajo permitiendo que los colboradores se 

desempeñen de una mejor manera (Huancco, et al. 2021). 

Del mismo modo existen diversos tipos de RIP conforme al nivel en que 

los individuos se encuentran relacionados, clasificándose en básico, muy 

profundo e intermedio (Teixidó, 2009). No importando el tipo de relación, el 

individuo es una parte importante de las relaciones que se originan, estas se 

maniobran mediante herramientas que faciliten la relación como son la 

comunicación, confianza, colaboración generando ambientes cordiales en las 

diversas instituciones (Beiza, 2012). 

Además, las RIP, pueden ser positivas o negativas, entre las positivas se 

encuentran la contribución, cooperación, cordialidad, afabilidad entre otras 

aptitudes que posibiliten un entorno cordial, en cuanto a las negativas se tienen 

a la intransigencia, inasistencia, competitividad, entre otros. Los pilares de la 

sociedad son las relaciones dado que son las que posibilitan la convivencia en 

una misma área con criterios, sensaciones y percepciones distintas (Arenas, et 

al. 2010). 

Las teorías que fundamentan la variable dependiente (Desempeño 

Laboral - DL) son la teoría de confort de Kolcaba que manifiesta que el correcto 
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desempeño al cubrir las necesidades de salud, comodidad tanto físicas como 

mentales que presenta el paciente dependen de las relaciones sociales que 

enmarcan a las RIP tanto con familia, amigos, colegas y otros individuos con los 

que se vincule, por ello es fundamental que el profesional de salud se encuentre 

en un ambiente optimo con buenas RIP para que de esa forma el personal de 

salud tenga un eficiente y efectivo desempeño. (Aguilar y Alpaca, 2021) 

La conceptualización del DL menciona que es una actuación orientada a 

un resultado, lo que quiere decir que es algo que se ‘puede observar, medir 

además de ser dinámica dado que el desempeño es una sucesión de acciones y 

acontecimientos conductuales realizados por un individuo (Willman y Velasco, 

2011). Del mismo modo de acuerdo a Chiavenato (2007) el DL son las acciones 

que realizan los trabajadores para lograr alcanzar la realización de los objetivos 

planteados por la institución, los cuales pueden ser medidos en competencias de 

cada persona y en el nivel en que contribuyen en la organización.  

El DL es definido como el grado en que un individuo cumple las actividades 

que se le han asignado para alcanzar los objetivos, del mismo modo existen 

criterios los cuales pueden ser medibles al realizarse la evaluación del 

desempeño, entre estas se tiene las cualidades, destrezas y competencias las 

cuales junto con la esencia de la organización produciendo conductas que 

pueden afectar los resultados, es por ello que se tiene que realizar evaluaciones 

a los colaboradores por medio de criterios como la colaboración en equipo, 

conocimientos, carga laboral, puntualidad, calidad, autonomía, entre otros 

(Chiang y San Martín, 2015). 

El modelo del DL presenta tres dimensiones las cuales son los aspectos 

ligados a la gestión, los ligados a la productividad y los ligados a la persona. 

La primera dimensión que son los aspectos ligados a la gestión se basan 

en la forma como se gestiona al talento humano para que este se desempeñe lo 

mejor posible, siendo esta una tarea complicada. Por ese motivo, es necesario 

conocer los factores que potencian o merman el desempeño de los trabajadores, 

para de esta forma poder diseñar acciones correctivas y preventivas que 

favorezcan a tener un mejor DL (Junco, 2020). 

La gestión de talento humano debe estar enfocada en los diversos 

problemas comunes que existen en las empresas como es el trabajo en equipo, 

la comunicación asertiva y mejorar los conocimientos del trabajador, para lo cual 

se requiere de un modelo de gestión adecuado (Lozano, 2014). 
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La segunda dimensión son los aspectos ligados a la productividad que se 

componen de iniciativa, oportunidad y calidad del trabajo. La productividad se la 

considera como el arte para crear o mejorar bienes y servicios, por lo cual es una 

medida de la eficiencia de la producción (Nemur, 2016). La iniciativa se refiere al 

trabajo espontáneo del colaborador sin requerir de la supervisión e instrucción de 

los jefes. La oportunidad se trata del cumplimiento de los plazos para realizar las 

tareas de su puesto de trabajo. La calidad del trabajo es donde se evalúa la 

incidencia de errores y aciertos, la precisión, orden y consistencia al momento de 

presentar el trabajo (Ministerio de Salud de Perú, 2015) 

La tercera dimensión son los aspectos ligados a la persona que se basan 

en la responsabilidad, confiabilidad y discreción, así como las RIP. La 

responsabilidad se refiere a la obligación que tienen los subordinados con su 

trabajo, por lo cual se califica el compromiso que tiene el colaborador con cumplir 

adecuadamente con sus funciones diarias. La confiabilidad y discreción se trata 

del uso adecuado de la información que maneja en su puesto de trabajo, las 

cuales debe conocer y guardar reserva de la misma (Ministerio de Salud de Perú, 

2015). 

Cuando la empresa u organización fija objetivos motivadores es posible 

que el desempeño de los colaboradores sea alto. Si bien una capacidad se 

determina de acuerdo a un nivel de desempeño, este varía en cada institución 

(Dávila, 2013). En el momento que una institución realiza una evaluación de 

rendimiento a sus trabajadores, busca objetivos tanto administrativos como 

motivacionales persiguiendo una mejora en los resultados de la institución 

(Serrano y Barba, 2012). 

La evaluación del desempeño es un proceso que posibilita una evaluación 

de manera tanto cuantitativa como cualitativa para determinar el grado de eficacia 

con el que los colaboradores realizan las actividades y funciones que se les ha 

asignado de acuerdo a su puesto. En otras palabras, estas evaluaciones se 

realizan con el fin de realizar una valoración periódica del rendimiento de los 

trabajadores de una organización diariamente, esta evaluación es aplicada por 

un supervisor (Publicaciones Vértice S.L., 2008). 

Para Rodríguez (2004) realizar una evaluación del desempeño de un 

individuo un puesto de trabajo se trata de valorar la eficacia del colaborador en 

un determinado tiempo, los métodos para realizar la evaluaciones de desempeño 

son diversos encontrándose métodos de valoración del desempeño por objetivos, 
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el cual es de los más empleados por las organizaciones, debido a que se enfoca 

el proceso en entrevistar al colaborador, es así que se da una interacción entre 

el trabajador y el jefe acerca del cumplimiento de los objetivos  planteados de la 

empresa. 

La administración del DL es el proceso mediante el cual la empresa 

asegura que el colaborador trabaje alineado con las metas de la organización, 

así como las practicas a través de las cuales el trabajo es definido y revisado, las 

capacidades son desarrolladas y las recompensas son distribuidas en las 

organizaciones (Huancco, et al. 2021). 

Así mismo, para Pérez (2009) los beneficios que brinda la evaluación del 

desempeño son varios, entre ellos se encuentra el mejorar el desempeño, 

detecta errores en el diseño del puesto, refuerza la toma de decisiones de 

ubicación o de ascenso, permite observar si existen problemas personales que 

afecten al trabajador, ayuda a implementar nuevas políticas de compensación y 

permite conocer si se requiere volver a capacitar. 

 

III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

 

3.1.1. Tipo de investigación:  Basica, que según Baena (2017) es 

aquella que inicia de un marco teorico y cuyo proposito es formular 

nuevas teorias o modificar las que existen. El enfoque de la 

investigación es cuantitativo. 

3.1.2. Diseño de investigación: El diseño es no experimental debido a 

que se estudió un fenómeno tal cual se encuentra sin modificar o 

alterar alguna variable. Correlacional causal debido a que su 

propósito es analizar la forma en que la variable independiente 

influye en la dependiente (Hernández, et al., 2014). Transversal 

dado que la investigación será realizada en un solo momento. 
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Esquema del diseño: 

Figura 1.  Diseño de Investigación 

 

Nota. Obtenido de Escobar y Bilbao (2020) 

Dónde: 

M : personal del centro de salud 

V1  : RIP 

V2  : DL 

r  : Relación entre variables 

 

3.2. Variables, operacionalización  

 

Variable Independiente: Relaciones Interpersonales (RIP)  

Definición conceptual  

Son aquellas interacciones que describen el trato, contacto y 

comunicación que se establece entre las personas en diferentes 

momentos. Son las interacciones que se establecen diariamente con 

los semejantes, llámense compañeros de trabajo, de oficina, entre 

otros. Chiavenato (2007) 

Definición operacional 

La variable RIP fue medida por sus tres dimensiones que son 

comunicación, actitudes y trato las cuales se medirán mediante un 

cuestionario constituido por 25 ítems. 
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Indicadores  

Los indicadores de la dimensión comunicación son flexibilidad, interés, 

receptividad, preocupación, asertividad, uso de silencio. En la 

dimensión actitudes los indicadores son respeto, comprensión 

empática, solidaridad, responsabilidad, cooperación, compañerismo. 

Por último, la dimensión trato tiene como indicadores buenos modales, 

amabilidad, cortesía, sencillez. 

Escala de medición 

Se utilizó una escala ordinal tipo Likert: Siempre (5), Casi siempre (4), 

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

Variable dependiente: Desempeño Laboral (DL)  

Definición conceptual: 

Chiavenato (2007) el DL son las acciones que realizan los trabajadores 

para lograr alcanzar la realización de los objetivos planteados por la 

institución, los cuales pueden ser medidos en competencias de cada 

persona y en el nivel en que contribuyen en la organización.  

Definición operacional  

El DL fue medido por medio de la evaluación de sus 3 dimensiones 

que son, aspectos ligados a la gestión, aspectos ligados a la 

productividad y aspectos ligados a la persona, los cuales serán 

medidos por un cuestionario o encuesta de 16 ítems.   

Indicadores  

Los indicadores de la dimensión aspectos ligados a la gestión son 

planificación y cumplimiento de normal. En cuanto a la dimensión 

aspectos ligados a la productividad los indicadores son iniciativa, 

oportunidad y calidad de trabajo. Por último, los indicadores de la 

dimensión aspectos ligados a la persona son la responsabilidad, 

confiabilidad y discreción y RIP.  
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Escala de medición 

Se utilizó una escala ordinal: Muy bueno (5), bueno (4), ni bueno ni 

malo (3), malo (2) y muy malo (1). 

3.3. Población, muestra y muestreo 

3.3.1. Población: 

La población es el conglomerado de individuos u objetos de los 

cuales se busca conocer algo (Ballestrini, 1998). En este estudio la 

población está conformada por 38 trabajadores, entre personal 

nombrado y contratado. 

Criterios de inclusión  

Personal de emergencia y hospitalización de un centro de salud de 

Huancabamba – Piura  

Personal que se encuentren laborando en el año 2023 en el centro 

de salud de Huancabamba 

Criterios de exclusión  

Personal que laboran en un área distinta al de emergencia y 

hospitalización  

Personal que no se encuentre en la lista de trabajadores en el año 

2023 

Personal que no de su autorización para participar de la 

investigación  

3.3.2. Muestra: 

Según Tamayo (1997) la muestra es una parte representativa del 

total de la población que se busca estudiar. En esta investigación la 

muestra será por conveniencia intacta por ser de mismo tamaño de 

la población, es decir, se trata de un estudio censal.  

3.3.3. Unidad de análisis:  

Trabajadores pertenecientes al del área de emergencia y 

hospitalización de un centro de salud en Huancabamba - Piura 
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3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

La técnica que se empleó es la técnica de la encuesta que, de acuerdo 

a Hernández, et al. (2014) es una de las técnicas más empleadas ya 

que se puede realizar de forma rápida y tiene un costo bajo en 

comparación con otras, adema de que su aplicación no es complicada. 

El instrumento fue el cuestionario que en esta investigación serán dos, 

una para la variable RIP el cual constara de 25 interrogantes y la otra 

de la variable DL constituido por 17 preguntas, ambas cuentan con 

una escala de medición tipo Likert de 5 elementos. 

La validez se determinará mediante la V de Aiken en que los jueces 

que evaluaran los cuestionarios, realizan una valoración de cada ítem 

dándole un puntaje y de esa forma se determina si el ítem es o no 

adecuado para poder tomar las decisiones acerca de estos, si es que 

se necesita modificarlo o eliminarlo del cuestionario (Aiken, 1985) 

De acuerdo a Gutierrez y Vladimirovna (2016) la confiabilidad es el 

grado en que un cuestionario al ser aplicado repetidamente brinda 

resultados que son similares. En esta investigación se realizó una 

fiabilidad de consistencia interna por medio del análisis estadístico Alfa 

de Cronbach el cual implicó determinar la varianza correspondiente a 

cada uno de los ítems (García, 2003). 

Procedimientos 

Una vez los instrumentos sean validados y se determine su 

confiabilidad se procede a presentar una solicitud a la institución 

donde se realizará la investigación haciendo una explicación acerca 

de la investigación y solicitando el permiso correspondiente para su 

ejecución, después de tener la autorización de la institución se 

procede a explicar a todos los individuos que formaran parte del 

estudio, de que trata este y se les solicitará el permiso correspondiente 

para su participación, finalmente se les aplicó el cuestionario de RIP a 

cada unidad de análisis. Respecto al cuestionario de DL lo resolvió el 

jefe del área, calificó el desempeño de cada uno de los colaboradores 

(unidades de análisis). 
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3.5. Métodos de análisis de datos  

Finalizada la aplicación de los instrumentos, se procedió vaciar los 

datos obtenidos en una hoja de cálculo Excel y posterior a eso se 

pasarán al programa SPSS para realizar el análisis correspondiente 

de acuerdo a los objetivos planteados para obtener coeficientes de 

correlación y tablas cruzadas para el análisis descriptivo y 

correlacional requerido. 

3.6. Aspectos éticos  

En esta investigación se respetó la autoría de todas las teorías que se 

utilizaran citándolas teniendo como base las normas APA en su 

séptima edición. De igual manera se solicitarán los permisos 

correspondientes previa información acerca de la investigación a 

todos los individuos que forma parte de la investigación. Finalmente 

se garantiza el total anonimato de todos aquellos que forman parte del 

estudio y del mismo modo se protegerán los datos que se obtengan 

asegurando su correcto uso.  
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IV.  RESULTADOS 

Para el contraste de cada una de las hipótesis de la investigación, en primer lugar, 

se realiza la prueba de normalidad de los datos a analizar, para determinar el tipo 

de prueba, paramétrica o no paramétrica a utilizar. 

OE1: Determinar la influencia de la comunicación en el DL del personal del 

área de emergencia y hospitalización en un centro de salud de 

Huancabamba -Piura 2023 

H01: La Comunicación no influyen en el DL del personal del área de 

emergencia y hospitalización de un centro de salud de Huancabamba -Piura 

2023. 

Tabla_01 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

La tabla_01, se evidencian el producto del test de normalidad de Shapiro-Wilk, 

en la cual la significancia de los datos del DL y la comunicación son menores a 

0,05 esto conduce al rechazo de la hipótesis de normalidad de datos, por ende, 

se concluye que la prueba a utilizar para el análisis inferencial es una prueba no 

paramétrica.  

Tabla_02 
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En la tabla_02 figura el producto del test estadístico no paramétrico de Rho de 

Spearman empleada para poner a prueba la hipótesis de correlación entre el DL 

y la Comunicación; en la cual se obtuvo una significancia menor a 0,05 (p=0,020), 

esto permite a rechazar la H0 y consentir que existe vínculo significativo entre las 

variables analizadas. Dicha relación, según el coeficiente de correlación 

(R=0,366) es directa y moderada, es decir que una buena comunicación mejora 

el DL de los colaboradores del área de emergencia y hospitalización de un centro 

de salud de Huancabamba. 

OE2: Determinar la influencia de las actitudes en el DL del personal del área 

de emergencia y hospitalización de un centro de salud de Huancabamba - 

Piura, 2023 

H01: Las Actitudes no influyen en el DL del personal del área de emergencia 

y hospitalización de un centro de salud de Huancabamba -Piura 2023. 

Tabla_03 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 
La tabla_03, se evidencia el producto del test de normalidad de Shapiro-Wilk, 

donde la significancia de los datos del DL es menor de 0,05, rechazando la 

hipótesis de normalidad, mientras que los datos de la dimensión actitudes es 

mayor a 0,05, aceptando que los datos son normales, ante estos resultados, se 

concluye que la prueba a utilizar para el análisis inferencial es una prueba no 

paramétrica. 
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Tabla 04 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

En la tabla_04 figura el producto del test estadístico no paramétrico de Rho de 

Spearman empleado para poner a prueba la hipótesis de correlación entre el DL 

y las Actitudes; en la cual se obtuvo una significancia mayor a 0,05 (p=0,484), 

esto permite consentir la H0, aceptar que no hay ningún tipo de vínculo 

significativo entre las variables analizadas. Esto se ratifica con el coeficiente de 

correlación (R=0,114) ya que al ser un valor cercano a 0, dicha relación es nula, 

es decir que las actitudes no ejercen ningún tipo de efecto en el DL de los 

colaboradores del área de emergencia y hospitalización de un centro de salud de 

Huancabamba. 

OE3: Determinar la influencia del trato en el DL del personal del área de 

emergencia y hospitalización de un centro de salud de Huancabamba - 

Piura, 2023. 

H03: El trato no influye en el DL del personal del área de emergencia y 

hospitalización de un centro de salud de Huancabamba -Piura 2023. 

Tabla_05 

 

 

   

 

 

 

  

 

 

La tabla_05, se evidencia el producto del test de normalidad de Shapiro-Wilk, 

donde la significancia de los datos del DL es menor de 0,05, rechazando la 
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hipótesis de normalidad, mientras que los datos de la dimensión trato es mayor 

a 0,05, aceptando que los datos son normales, ante estos resultados, se concluye 

que la prueba a utilizar para el análisis inferencial es una prueba no paramétrica. 

Tabla_06 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

En la tabla_06 figura el producto del test estadístico no paramétrico de Rho de 

Spearman empleado para poner a prueba la hipótesis de correlación entre el DL 

y el Trato; en la cual se obtuvo una significancia mayor a 0,05 (p=0,519), esto 

conlleva a aceptar la H0, aceptar que no existe relación significativa entre las 

variables analizadas. Esto se ratifica con el coeficiente de correlación (R= -0,105) 

ya que al ser un valor cercano a 0, dicha relación es nula, es decir que el trato 

ejerce ningún tipo de efecto en el DL del personal del área de emergencia y 

hospitalización de un centro de salud de Huancabamba. 

 

OG: Determinar la relación de las RIP en el DL del personal en un centro de 

salud de Huancabamba - Piura 2023 

H0: Las RIP no se asocian en el DL del personal en un centro de salud de 

Huancabamba -Piura 2023. 

Tabla_07 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

La tabla_07, se evidencia el producto del test de normalidad de Shapiro-Wilk, 

donde la significancia de los datos del DL es menor de 0,05, rechazando la 

hipótesis de normalidad, mientras que los datos de la variable RIP es mayor a 
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0,05, aceptando que los datos son normales, ante estos resultados, se concluye 

que la prueba a utilizar para el análisis inferencial es una prueba no paramétrica. 

Tabla_08 

En la tabla_08 se observan los resultados de la prueba no paramétrica de Rho 

de Spearman aplicada para contrastar la hipótesis de correlación entre el DL y 

las RIP; en la cual se obtuvo una significancia mayor a 0,05 (p=0,129), esto 

conlleva a aceptar la H0, aceptar que no existe relación significativa entre las 

variables analizadas. Esto se ratifica con el coeficiente de correlación (R=0,244) 

ya que al ser un valor cercano a 0, dicha relación es casi nula, es decir que las 

RIP no ejercen ningún tipo de efecto sobre el DL del personal del área de 

emergencia y hospitalización de un centro de salud de Huancabamba. 



V. DISCUSIÓN

Los resultados de las encuestas presentados y analizados (ver anexo 9) 

han permitido alcanzar los objetivos planteados al inicio de la investigación y en 

este capítulo se pretende evidenciar el contraste científico de los mismos con los 

antecedentes y los sustentos teóricos: 

En principio, respecto al primer objetivo específico del estudio, que 

consistió en determinar la relación de la comunicación en el DL del personal en 

un centro de salud de Huancabamba; los hallazgos del estudio evidenciaron la 

existencia de una relación positiva – moderada pero significativa (P=0.020 R= 

0.366) (tabla 2), con lo cual se pudo concluir que la buena comunicación que 

existe entre los colaboradores, es sinónimo de mejor DL, en el área; todo ello 

concuerda con los resultados del estudio de Suenany (2020), quien en su estudio 

llevado a cabo, demostró que la deficiente comunicación existente en su contexto 

de estudio se asocia de manera significativa con el DL; asimismo el estudio 

Fernández (2022) realizado en un contexto nacional, demostró que al observar 

que las relaciones deficientes se asocian a DL deficiente, concluyendo que 

ambas variables se asocian de manera directa y significativa; todo esto corrobora 

la teoría de Huancco, et al. (2021); quien afirma que la existencia de una 

inadecuada comunicación, puede ocasionar errores, retrasos y conflictos con los 

colegas, jefes, subordinados e individuos que se desempeñan en otras áreas del 

centro laboral. En el momento que la comunicación se desarrolla de una forma 

inadecuada sin un marco regulado se puede originar relaciones negativas que 

generen un ambiente inadecuado para el correcto desempeño de las labores. 

Respecto al segundo objetivo específico, en cuanto a la relación entre de 

las actitudes en el DL del personal en un centro de salud de Huancabamba, se 

pudo evidenciar que las Actitudes que tienen los trabajadores del área de 

emergencia y hospitalización  de un centro de salud de Huancabamba, no se 

asocian con su DL, demostrado con la significancia estadística (P=0.114, 

R=0.484) (tabla 4); entendiéndose que el DL de los colaboradores no tiene nada 

que ver con las Actitudes que puedan tomar estos; su desempeño, adecuado o 

no, es independiente de las actitudes que puedan tener; estos hallazgos difieren 

de los resultados de la investigación de Agudelo (2019), en la que demostró que 

la ineficiencia de los trabajadores dependian del trabajo en equipo, ya que es 

22 
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fundamnetal mejorar las habilidades de trabajar en equipo para de esa manera 

mejorar las RIP. Todo esto hace concordante los fundamentos de Yañez, et al., 

(2010), al referirse que las actitudes hacen referencia a la disposición favorable 

o no favorable con la que cuenta el ser humano, la cual es aprendida y duradera. 

También a la postura que tiene Huancco, et al., (2021), respecto a las actitudes, 

pues considera que una inadecuada actitud ocaciona conflictos los cuales pueder 

presentarse de forma latente, dado que si bien el conflicto ya se encuentra este 

no se manifiesta, el otro es manifiesto que se produce cuando se presenta el 

conflicto de forma patente. 

 

También se logró el objetivo de determinar la relación entre el Trato y el DL 

del personal en un centro de salud de Huancabamba, llegando a evidenciar que 

no existe dicha asociación, de acuerdo a los resultados estadísticos (P=0.519, R 

= -0.105)(tabla 6); pues se pudo concluir que el DL no tiene nada que ver con el 

Trato que existe entre los trabajadores del centro de salud, pues los trabajadores 

tienen un desempeño adecuado o no independientemente del Trato que existe 

entre ellos; todo esto contradice con lo mencionado por Bruno y Pusari (2021) 

quienes en su estudio realizado en Perú, lograron demostrar que la forma como 

se relacionan los trabajadores influye en su DL, esto debido a que se observaron 

porcentajes similares en ambas variables. Así mismo los hallazgos de Navarro 

(2020) en Sullana demostraron que las buenas RIP, son sinónimo de calidad del 

trabajo realizado, pues puntualmente la asocia con la disciplina de los 

trabajadores. Esto último ratifica la teoría de Puga et. al (2015), quien considera 

que las RIP de Hildegard enfocado en el sector salud tiene como fundamento la 

relación humana, donde un individuo que se encuentra con alguna afección de 

salud necesita el servicio de un profesional de salud, adecuado, que sea capaz 

de reconocer y responder las necesidades y ayudar al paciente. Ratifica además 

la teoría de Cornejo y Tapia, (2011), al afirmar que el Trato de los trabajadores en 

el ámbito laboral hace referencia no solo a sus conductas cuando se relacionan 

entre ellos, sino además a las normas, costumbres y prácticas que existen. Por 

último, se clarifica la teoría de Huancco, et al. (2021), al afirmar que el Trato de 

los trabajadores, se refiere a la forma en que se comportan los colaboradores en 

la institución ayuda a que se presente un ambiente armonico en el trabajo 

permitiendo que los colboradores se desempeñen de una mejor manera. 
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Por último, los resultados acerca de la relación existente entre las RIP y el 

DL del personal de emergencia y hospitalización de un centro de salud de 

Huancabamba, demostraron que estas no se asocian, de acuerdo al análisis 

estadístico realizado (P=0.129, R=0.244) (tabla 8); permitiendo concluir que el 

desempeño de los trabajadores del centro de salud no está asociado a las RIP 

que existen entre ellos; estas afirmaciones son contrarias a las afirmaciones de 

diferentes estudios como es el caso de las investigaciones de García (2021) y 

Castro (2021), quienes en España y Ecuador, respectivamente, evaluaron la 

relación de las mismas variables y coincidieron que ambas variables tienen un 

vínculo bastante estrecho, en el caso de  García (2021) identificó que en su 

contexto de estudio las relaciones no eran las adecuadas, y a la par, el 

desempeño de los trabajadores era regular,  no obstante los hallazgos de Castro 

(2021) demostraron que la influencia que ejercen las RIP sobre el DL, es bastante 

significativa, recomendando inclusive, estrategias que mejoren las relaciones de 

los trabajadores, si se espera que su desempeño mejore. El contexto o población 

evaluada en el presente estudio, se torna diferente en comparación a los 

antecedentes citados, pues en este caso los trabajadores de un centro de salud 

se enfocan en la atención al paciente, sin que hubiere suficiente espacio para 

interactuar entre ellos, a no ser que sea por un tema netamente laboral; pues lo 

que afirma Díaz, et al. (2014), en cuanto a las RIP, estas se presentan entre dos 

o más individuos, siendo un rasgo básico del individuo, el cual no solo es de 

utilidad como medio para lograr objetivos sino también como un fin en sí mismo; 

dicha característica no se aplica a esta realidad estudiada ya que se ha podido 

ver desempeño bastante adecuado, frente a RIP, un tanto dispersas; a pesar de 

lo dicho por Cornejo y Tapia, (2011), al considerar que el individuo por naturaleza 

es sociable que requiere relacionarse y no debe aislarse de otros. 
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V.I CONCLUSIONES 

Los resultados analizados han permitido llegar a las siguientes conclusiones: 

 

1.- Que, respecto a la relación de la variable DL con la Comunicación se evidenció 

una relación positiva – moderada pero significativa (P=0.020 R= 0.366), con lo 

cual se concluye que la buena comunicación que existe entre los colaboradores 

del centro de salud de Huancabamba, es sinónimo de mejor DL, en el área. 

 

2.- Así mismo se evidenció que las Actitudes que tienen los colaboradores del 

centro de salud de Huancabamba, no se asocian a su DL demostrado con la 

significancia estadística (P=0.114, R=0.484); concluyendo que el DL de los 

colaboradores no tiene correlación significativa ver con las Actitudes que puedan 

presentar estos, su desempeño, adecuado o no, no es producto de las actitudes 

que puedan tener. 

 

3.- En tercer lugar, respecto a la relación entre el Trato y el DL de los trabajadores 

del centro de salud de Huancabamba, se evidenció que no existe dicha 

asociación, de acuerdo a los resultados estadísticos (P=0.519, R = -0.105); con 

esto se concluyó que el DL no tiene nada que ver con el Trato que existe entre 

los trabajadores del centro de salud, pues los trabajadores tienen un desempeño 

adecuado o no independientemente del Trato que existe entre ellos. 

 

4.- Finalmente, el análisis sobre la relación entre las variables de estudio 

demostró que las RIP en el centro de salud, no se asocian al DL de los 

trabajadores, según el análisis estadístico realizado (P=0.129, R=0.244); con ello 

se concluye que los trabajadores del centro de salud tienen un buen DL 

independientemente de las RIP que existen entre ellos. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 

1.- Se recomienda a los trabajadores del centro de salud mantener a su 

jefe inmediato informando a cerca de actividades que consideren 

importantes para mejorar la comunicación vertical y horizontal dentro de 

la institución. 

 

2.- Se recomienda a los jefes de área o responsables de equipos, generar 

espacios en la que pueda identificar inconvenientes que se estén 

presentando en el equipo de trabajo, esto le permitirá tomar medidas para 

mejorar la convivencia en el centro de salud. 

 

3.- A las autoridades del sector salud, se recomienda tomar en cuenta el 

diagnóstico de este trabajo de investigación, a fin de generar estrategias 

basadas en el desarrollo de habilidades blandas. 

 

4.- Se recomienda al área de recursos humanos, abordar los diferentes 

inconvenientes de malos tratos, malas actitudes y mala comunicación, con 

respectivo acompañamiento psicológico a fin de eliminar cualquier rasgo 

que genere fricción en las RIP de los trabajadores del centro de salud. 
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ANEXOS
Anexo 1  OPERALIZACIÓN DE VARIABLES 

MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

VARIABLE INDEPENDIENTE : Relaciones interpersonales 

DEFINICIÓN 
CONCEPTUAL 

DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ESCALA 

Son aquellas 
interacciones que 
describen el trato, 
contacto y 
comunicación que se 
establece entre las 
personas en diferentes 
momentos. Son las 
interacciones que se 
establecen diariamente 
con los semejantes, 
llámense compañeros 
de trabajo, de oficina, 
entre otros. Chiavenato 
(2009) 

El instrumento de medición 
será un cuestionario o 
encuesta de 35 preguntas 
que medirá la escala de 
relaciones personales. 

La escala de Likert 
permitirá medir tanto el 
grado positivo, neutral o 
negativo de cada 
enunciado. 

Siempre (1); Casi siempre 
(2); A veces (3); Casi 
nunca (4); Nunca (5) 

Comunicación 

Flexibilidad 

Interés 

Receptividad 

Preocupación 

Asertividad 

Uso del silencio 
Siempre (1) 

Casi siempre (2) 

A veces (3) 

Casi nunca (4) 

Nunca (5) 

Actitudes 

Respeto 

Comprensión 

Empática 

Solidaridad 

Responsabilidad 

Cooperación 

Compañerismo 

TRATO 

Buenos modales 

Amabilidad 

Cortesía 

Sencillez 

Fuente: Elaboración propia
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

VARIABLE DEPENDIENTE : Desempeño laboral 

DEFINICIÓN CONCEPTUAL DEFINICIÓN OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ESCALA 

Según Stoner (1996) señala 
que, se define desempeño 
como aquellas acciones o 
comportamientos 
observados en los 
empleados que son 
relevantes para los objetivos 
de la organización, y que 
pueden ser medidos en 
términos de las 
competencias de cada 
individuo y su nivel de 
contribución a la empresa. 

El instrumento de medición será un 
cuestionario o encuesta de 43 
preguntas que medirá el desempeño 
laboral. 

La escala de Likert permitirá medir 
tanto el grado positivo, neutral o 
negativo de cada enunciado. 

Siempre (1); Casi siempre (2); A 
veces (3); Casi nunca (4); Nunca (5) 

ASPECTOS 

LIGADOS A LA 

GESTIÓN 

Planificación 

Cumplimiento de 

normas 
Siempre (1) 

Casi siempre (2) 

A veces (3) 

Casi nunca (4) 

Nunca (5) 

ASPECTOS 

LIGADOS A LA 

PRODUCTIVIDAD 

Iniciativa 

Oportunidad 

Calidad de trabajo 

ASPECTOS 

LIGADOS 

A LA PERSONA 

Responsabilidad 

Confiabilidad y 

discreción 

Relaciones 

interpersonales 

Fuente: Elaboración propia
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Anexo 2 Instrumentos de recolección de datos 

ESCALA DE RELACIONES INTERPERSONALES 

INSTRUCCIONES:  

A continuación, se presenta una serie de enunciados deberá leer y responder 

en la medida que se identifica con las situaciones planteadas, no hay respuestas 

correctas o incorrectas, lo importante es que responda con la máxima sinceridad 

posible: 

DATOS DEMOGRÁFI COS: 

Edad: 20 -39 ( ) 40 - 59 ( ) > 60 años ( )

Sexo: Masculino ( ) Femenino ( ) 

Tiempo de servicio: a) 6 meses a 4años b) 5 a 10 añoss C) >10 años

Condición    laboral: Nombrado ( ) contratado ( ) 

Se presenta una columna de cinco categorías: Siempre (5), Casi siempre (4), a veces 

(3), casi nunca (2) y nunca (1). 

Marque usted con una (x) según considere oportuno en relación a su servicio. 

N° ÍTEM 1 2 3 4 5 

COMUNICACIÓN 

1 

Cuándo tengo algo que decir mis colegas o compañeros me 

escuchan sin mostrar incomodidad aunque estén 

apresurados. 

2 
Mis colegas o compañeros comprenden rápidamente cuando 

verbalizo un mensaje. 

3 
Cuándo tengo un problema y converso con un colega al 

respecto, demuestra interés en el tema. 

4 

Cuando he discutido con un colega o compañero, muestra buena 

disposición para resolver el desacuerdo a la brevedad 

posible y sin rencor. 

5 

Cuando converso con mis compañeros (as) sobre algo que 

me preocupa me siento reconfortada (o) porque ellas (os) me 

dan fuerza para resolver el problema. 

6 
Los compañeros de mi servicio saben guardar s i l e n c i o  y 

escuchar cuando uno lo necesita. 

7 

Cuando un (a) compañero (a)  de m i servicio no está de 

acuerdo en algo conmigo me lo dice de tal forma que no me 

siento ofendido. 

8 
En el  caso  de una  discusión, algunas  (os)  compañeros (as)  

del servicio suelen responder con frases irónicas y sarcasmos. 



36 
 

 ACTITUDES      

9 
Se evidencia conflictos por las ideologías  o modos de pensar 

distintos entre las colegas del servicio. 
     

10 
Aun cuando ocurren desacuerdos, prima el respeto entre 

compañeros. 
     

11 
Ante un problema mis compañeros se ponen en mi lugar e 

intentan comprender como me siento. 
     

12 

Me resulta fácil ponerme en el lugar de mi compañero (a) y 

comprender su comportamiento aun cuando este me haga 

sentir incómodo. 

     

13 
Cuando un compañero del servicio comete un error, las (os) 

demás compañeros le ayudan para que no vuelva a ocurrir 
     

14 
Cuando un compañero (a) del servicio tiene algún problema, 

se observa poco interés de las demás colegas por ayudarla. 
     

15 
Ningún compañero del servicio realiza críticas negativas a sus 

colegas en ausencia de las mismas. 
     

16 
Los (as) compañeros (as) del servicio cumplen con todas las 

actividades asistenciales programadas para su tuno. 
     

17 
El momento del reporte es asumido con responsabilidad por la 

mayoría de los (las) compañeros (as) del servicio. 
     

18 
Los compañeros de mi servicio ayudan voluntariamente a su 

colega cuando esta sobrecargada de trabajo. 
     

19 Cuando se solicita un favor todos dicen estar ocupados.      

20 
Los compañeros de mi servicio felicitan a sus otros 

compañeros en su onomástico y eventos especiales. 
     

 TRATO      

21 Existe celo profesional entre compañeros      

22 Se observa antipatía entre los compañeros (as) del servicio.      

23 
Los compañeros de mi servicio saludan amablemente a sus 

colegas al ingresar al servicio. 
     

24 
Los compañeros (as) del servicio olvidan agradecer cuando 

uno les ha hecho un favor. 
     

25 
Los compañeros (as) al solicitar algo lo hacen diciendo "por 

favor" 

 

     

26 Los compañeros (as) actúan con sencillez. 

 

     

27 
Algunos (as) compañeros (as) suelen hacer alarde de sus 

méritos. 
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Cuestionario de desempeño laboral 

Instrucciones: Estimado servidor, la presente encuesta tiene el propósito de recopilar 

información sobre el desempeño laboral. Le agradecemos leer atentamente y marcar 

con una (x) la opción correspondiente a la información solicitada, la presente es 

totalmente anónima y su procedimiento es reservado por lo que le pedimos 

sinceridad en su respuesta, En beneficio de la mejora de las políticas de gestión de 

los recursos humanos. 

Se presenta una columna de cinco categorías: Muy bueno (5), bueno (4), ni bueno ni 

malo (3), malo (2) y muy malo (1). 

 1 2 3 4 5 

ASPECTOS LIGADOS A LA GESTIÓN      

1 

Aporta a la planificación estratégica del área, así como a 

la  aplicación operativa, acorde con las expectativas 

según su puesto. 

     

2 
Muestra una adecuada organización en su área de 

trabajo acorde con las expectativas según  supuesto. 
     

3 

Logra manejar y cumplir una agenda y un ordenamiento 

en sus actividades diarias, semanales, mensuales, 

anuales, según el puesto que ocupa. 

     

4 

Logra compartir y explicar las funciones que las demás 

personas deben llevar a cabo, brindando un seguimiento 

adecuado para cumplir un plan de trabajo según su 

puesto. 

     

5 

Maneja adecuadamente los cambios de directrices y de 

agendas, así como los imprevistos de su área o unidad 

que puedan efectuar su desempeño. 

     

 ASPECTOS LIGADOS A LA PRODUCTIVIDAD      

6 

Concretiza y cumple tareas, procesos, productos o 

proyectos encomendados según el tiempo, recursos y 

espacio establecido. 

     

7 
Se compromete a la superación y logro para el 

mejoramiento de su puesto, área, unidad e institución. 
     

8 
Tiende a proyectar sus tareas y proyectos a corto 

mediano y largo plazo. 
     

9 

Da a conocer a él (la) jefe(a) inmediato(a), los obstáculos, 

diferencias institucionales (de infraestructura, técnicas, 

documentos o de otra índole), personales o de 

necesidades de capacitación para el logro de un 

desempeño óptimo. 

     

10 

 Toma decisiones o ejecuta sus actividades de rutina sin 

esperar que las demás personas se lo estén indicando o 

recordando. 
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11 

 Siguiendo  la   normativa    y   cumpliendo   las 

especificaciones de su puesto, expresa soluciones o   

acciones asertivas ante eventos diferentes a los cotidianos  

sin depender de la aprobación de la persona superior 

inmediata. 

     

 ASPECTOS LIGADOS A LA PERSONA      

12 

 Es una persona proactiva en su actuar y puede buscar 

información novedosa y oportuna, guardando relación en 

lo esperado en su puesto. 

     

13 

 En situaciones fortuitas o de crisis logra establecer 

nuevas estrategias para resolver de manera asertiva  las 

tareas de su puesto. 

     

14 

 Tiene conocimiento de las diferentes situaciones 

reuniendo los elementos necesarios para responder 

según los parámetros proyectados y acorde a su puesto. 

     

15 
 Atiende y resuelve en forma apropiada y oportuna según 

su puesto. 
     

16 

 Asume las causas y consecuencias de su toma de 

decisiones según el grado de responsabilidad de su 

puesto. 

     

17 

En la toma de decisiones considera riesgos, recursos, 

costos tiempo equipo humano y tecnológico, calidad 

normas, según el puesto que desempeña. 
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Anexo 3: Evaluación del juicio de expertos 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Relaciones 

interpersonales y desempeño laboral”. La evaluación del instrumento es de gran 

relevancia para lograr que sea válido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean 

utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicológico. Agradecemos su valiosa 

colaboración. 

 
Nombre del juez:  M.C David Magan Torres. Mgs 

Grado profesional: Maestría ( x ) Doctor ( ) 

 

Área de formación académica: 

Clínica    (  ) Social ( ) 
 

Educativa (   ) Organizacional (x) 

Áreas de experiencia profesional: 
 Medico ecografista en Centro Médico San Sebastián 

 Gerente de Clínica Bello Horizonte 

Institución donde labora:  Clínica Bello Horizonte 

Tiempo de experiencia profesional 
en 

el área: 

2 a 4 años (   ) 

Más de 5 años (x) 

Experiencia en Investigación 

Psicométrica: 

 

. 

Propósito de la evaluación: Validar el contenido del instrumento, por juicio de 

expertos. 

Datos de la escala 

Nombre de la 
Prueba: 

 Escala de relaciones interpersonales 

Autora:  C.D Angel Omar Torres Vilela 

Procedencia:  Creada por Espinoza Marquina, Lima-Perú en el año 2009, y modificado 
para adaptarla a la realidad del presente estudio 

Administración:  Salud   

Tiempo de 
aplicación: 

 15 minutos 

Ámbito de 
aplicación: 

 Emergencia y hospitalización 

Significación: Presenta una serie de 27 enunciados agrupado en tres dimensiones: 8 ítems que 

evaluarán la comunicación, 12 ítems las actitudes y 7 ítems el trato. Para la 

calificación se utilizará la escala de Likert de 5 opciones 
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Datos de la escala 

Nombre de la 
Prueba: 

Cuestionario de desempeño laboral 

Autora: C.D Angel Omar Torres Vilela 

Procedencia: Ficha técnica de evaluación de desempeño laboral elaborada por el 
Instituto Nacional de la mujer, Costa Rica y modificada para adaptarla a 
la realidad del presente estudio 

 

Administración:  Salud 

Tiempo de 
aplicación: 

 15 minutos 

Ámbito de 
aplicación: 

 Emergencia y hospitalización 

Significación: 
Presenta una serie de 17 enunciados, agrupando las tres dimensiones. Para la 
calificación se utilizará la escala de Likert de 5 opciones 

Instrucciones 

A continuación, le presento a usted el protocolo de evaluación para que de 

acuerdo con los   siguientes indicadores califique cada uno de los ítems según 

corresponda. 

Categoría Calificación Indicador 

 

 

CLARIDAD 

El ítem

 se 

comprende 

fácilmente,

 es decir, 

su sintáctica y 

semántica son 

adecuadas. 

1. No cumple con el 

criterio 

El ítem no es claro. 

 

2. Bajo Nivel 

El ítem requiere bastantes 

modificaciones o una modificación 

muy grande en el uso de las palabras 

de acuerdo con su significado o por 

la ordenación de estas. 

 

3. Moderado nivel 

Se requiere una modificación muy 

específica de algunos de los 

términos del ítem. 

 

4. Alto nivel 

El ítem es claro, tiene semántica y 

sintaxis adecuada. 

 

COHERENCIA 

El ítem tiene 

relación lógica 

con la 

dimensión o 

1.No cumple con el 

criterio 

El ítem no tiene relación lógica con la 

dimensión. 

2. Bajo nivel de 

acuerdo 

El ítem tiene una relación tangencial 

/lejana con la dimensión. 
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indicador que 

está midiendo. 

 

3. Moderado nivel 

El ítem tiene una relación moderada 

con la dimensión que se está 

midiendo. 

4. Alto nivel (totalmente 

de acuerdo) 

El ítem se encuentra está 

relacionado con la dimensión que 

está midiendo. 

RELEVANCIA 

El ítem es 

esencial o 

importante, es 

decir debe ser 

incluido. 

 

1. No cumple con el 

criterio 

El ítem puede ser eliminado sin que 

se vea afectada la medición de la 

dimensión. 

 

2. Bajo Nivel 

El ítem tiene alguna relevancia, pero 

otro ítem puede estar incluyendo lo 

que mide éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser 

incluido. 

 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, 

así como solicitamos brinde las observaciones que considere pertinente.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

No cumple con el criterio 1 

Bajo Nivel 2 

Moderado nivel 
3 

Alto nivel 4 
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Dimensiones del instrumento: Relaciones interpersonales 

• Primera dimension: COMUNICACIÓN

Indicadores Item Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones y/o 
recomendaciones 

Flexibilidad 
Interés 

Receptividad 
Preocupación 

Asertividad 
Uso del silencio 

Cuándo tengo 
algo que decir 
mis colegas o 
compañeros 
me escuchan 
sin mostrar 
incomodidad 
aunque estén 
apresurados. 4 4 4 
Mis colegas o 
compañeros 
comprenden 
rápidamente 
cuando 
verbalizo un 
mensaje. 4 4 4 
Cuándo tengo 
un problema y 
converso con 
un colega al 
respecto, 
demuestra 
interés en el 
tema. 3 3 4 

pregunta debe ser 
más clara y entendible 

Cuando he 
discutido con 
un colega o 
compañero, 
muestra 
buena 
disposición 
para resolver 
el desacuerdo 
a la brevedad 
posible y sin 
rencor. 3 3 4 

pregunta debe ser 
más clara y entendible 

Cuando 
converso con 
mis 
compañeros 
(as) sobre 
algo que me 
preocupa me 
siento 
reconfortada 
(o) porque
ellas (os) me
dan fuerza
para resolver
el problema. 4 4 4 
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Los 
compañeros 
de mi servicio 
saben guardar 
silencio y 
escuchar 
cuando uno lo 
necesita. 3 3 4 

pregunta debe ser 
mas clara y entendible 

Cuando un (a) 
compañero 
(a) de m i
servicio no 
está de 
acuerdo en 
algo conmigo 
me lo dice de 
tal forma que 
no me siento 
ofendido. 4 4 4 
En el  caso  de 
una  
discusión, 
algunas  (os)  
compañeros 
(as)  del 
servicio 
suelen 
responder con 
frases irónicas 
y sarcasmos. 4 4 4 

• Segunda dimensión: ACTITUDES

 Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones y/o 
recomendaciones 

Respeto 

Comprensión 
empática 

Solidaridad 
Responsabilida

d 
Cooperación 

Compañerismo 

Se evidencia 
conflictos por 
las ideologías  o 
modos de 
pensar distintos 
entre las 
colegas del 
servicio. 4 4 4 
Aun cuando 
ocurren 
desacuerdos, 
prima el respeto 
entre 
compañeros. 4 4 4 
Ante un 
problema mis 
compañeros se 
ponen en mi 
lugar e intentan 
comprender 
como me 
siento. 4 4 4 
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Me resulta fácil 
ponerme en el 
lugar de mi 
compañero (a) y 
comprender su 
comportamiento 
aun cuando 
este me haga 
sentir 
incómodo. 4 4 4 
Cuando una 
colega del 
servicio comete 
un error, las (os) 
demás colegas 
le ayudan para 
que no vuelva a 
ocurrir 4 4 4 
Cuando un 
compañero (a) 
del servicio 
tiene algún 
problema, se 
observa poco 
interés de las 
demás colegas 
por ayudarla. 4 4 4 
Ningún 
compañero del 
servicio realiza 
críticas 
negativas a sus 
colegas en 
ausencia de las 
mismas. 4 4 4 
Las colegas del 
servicio 
cumplen con 
todas las 
actividades 
asistenciales 
programadas 
para su tuno. 4 4 4 
El momento del 
reporte es 
asumido con 
responsabilidad 
por la mayoría 
de las colegas 
del servicio. 4 4 4 
Los 
compañeros de 
mi servicio 
ayudan 
voluntariamente 
a su colega 
cuando esta 
sobrecargada 
de trabajo. 4 4 4 
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Cuando se 
solicita un favor 
todos dicen 
estar ocupados. 4 4 4 
Los 
compañeros de 
mi servicio 
felicitan a sus 
otros 
compañeros en 
su onomástico y 
eventos 
especiales. 4 4 4 

• Tercera dimensión: Trato

Indicadores Item Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones y/o 
recomendaciones 

Buenos 
modales 

Amabilidad 
Cortesía

Existe celo 
profesional entre 
compañeros 4 4 4 
Se observa antipatía 
entre los compañeros 
(as) del servicio. 4 4 4 
Los compañeros de 
mi servicio saludan 
amablemente a sus 
colegas al ingresar al 
servicio. 4 4 4 
Los compañeros (as) 
del servicio olvidan 
agradecer cuando 
uno les ha hecho un 
favor. 4 4 4 
Los compañeros (as) 
al solicitar algo lo 
hacen diciendo "por 
favor" 3 3 4 

pregunta debe ser más clara y 
entendible 

Los compañeros (as) 
actúan con sencillez. 3 3 4 

pregunta debe ser más clara y 
entendible 
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Dimensiones del instrumento: Desempeño laboral 

 Primera dimensión: ASPECTOS LIGADOS A LA GESTION

 Indicadores Item Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones y/o 
recomendaciones 

Planificación 

Cumplimiento 
de normas 

Aporta a la planificación 
estratégica del área, así 
como a la  aplicación 
operativa, acorde con las 
expectativas según su 
puesto. 4 4 4 
Muestra una adecuada 
organización en su área de 
trabajo acorde con las 
expectativas según  
supuesto. 4 4 4 
Logra manejar y cumplir una 
agenda y un ordenamiento 
en sus actividades diarias, 
semanales, mensuales, 
anuales, según el puesto 
que ocupa. 4 4 4 
Logra compartir y explicar 
las funciones que las demás 
personas deben llevar a 
cabo, brindando un 
seguimiento adecuado para 
cumplir un plan de trabajo 
según su puesto. 4 4 4 
Maneja adecuadamente los 
cambios de directrices y de 
agendas, así como los 
imprevistos de su área o 
unidad que puedan efectuar 
su desempeño. 4 4 4 
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 Segunda dimensión: ASPECTOS LIGADOS A LA PRODUCTIVIDAD

Indicadores Item Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones y/o 
recomendaciones 

Iniciativa 
Oportunidad 

Calidad de 
trabajo 

Concretiza y cumple tareas, 
procesos, productos o 
proyectos encomendados 
según el tiempo, recursos y 
espacio establecido. 4 4 4 
Se compromete a la 
superación y logro para el 
mejoramiento de su puesto, 
área, unidad e institución. 4 4 4 

Tiende a proyectar sus 
tareas y proyectos a corto 
mediano y largo plazo. 3 2 4 

Cambiar palabras para 
que vayan mas acorde 
a la dimension  

Da a conocer a él (la) jefe(a) 
inmediato(a), los obstáculos, 
diferencias institucionales 
(de infraestructura. Técnicas, 
documentos o de otra 
índole). personales o de 
necesidades de capacitación 
para el logro de un 
desempeño óptimo. 3 2 4 

Cambiar palabras para 
que vayan mas acorde 
a la dimension  

 Toma decisiones o ejecuta 
sus actividades de rutina sin 
esperar que las demás 
personas se lo estén 
indicando o recordando. 4 4 4 
 Siguiendo  la   normativa    y  
cumpliendo las 
especificaciones de su 
puesto, expresa soluciones o  
acciones asertivas ante 
eventos diferentes a los 
cotidianos  sin depender de 
la aprobación de la persona 
superior inmediata. 4 4 4 
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 Tercera dimensión: ASPECTOS LIGADOS A LA PERSONA

Indicadores Item Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones y/o 
recomendaciones 

Responsabilidad 
Confiabilidad y 

discreción 
Relaciones 

interpersonales 

 Es una persona proactiva en su 
actuar y puede buscar información 
novedosa y oportuna, guardando 
relación en lo esperado en su puesto. 4 4 4 
 En situaciones fortuitas o de crisis 
logra establecer nuevas estrategias 
para resolver de manera asertiva  las 
tareas de su puesto. 4 4 4 
 Tiene conocimiento de las diferentes 
situaciones reuniendo los elementos 
necesarios para responder según los 
parámetros proyectados y acorde a su 
puesto. 4 4 4 
 Atiende y resuelve en forma 
apropiada y oportuna según su 
puesto. 3 3 4 
 Asume las causas y consecuencias 
de su toma de decisiones según el 
grado de responsabilidad de su 
puesto. 4 4 4 
En la toma de decisiones considera 
riesgos, recursos, costos tiempo 
equipo humano y tecnológico, calidad 
normas, según el puesto que 
desempeña. 4 4 4 
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Anexo 3: Evaluación del juicio  de expertos 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento 

“Relaciones interpersonales y desempeño laboral”. La evaluación del instrumento 

es de gran relevancia para lograr que sea válido y que los resultados obtenidos 

a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer 

psicológico. Agradecemos su valiosa colaboración. 

Nombre del juez: C.D Wilfredo Terrones Campos, Mgs.

Grado profesional: Maestría (x  ) Doctor (x ) 

Área de formación académica: 

Clínica    (  ) Social ( ) 

Educativa ( x  ) Organizacional ( ) 

Áreas de experiencia profesional: 
 Docente en Universidad Cesar Vallejo 

 Docente en Universidad Señor de Sipan 

 Docente en Universidad Nacional de Piura 

 Odontólogo de practica privada 

Institución donde labora:  Universidad Cesar Vallejo, Universidad Señor de Sipan 

Tiempo de experiencia profesional 
en 

el área: 

2 a 4 años (   ) 

Más de 5 años (x ) 

Experiencia en Investigación 

Psicométrica: 

Propósito de la evaluación: Validar el contenido del instrumento, por juicio de 

expertos. 

Datos de la escala 

Nombre de la 
Prueba: 

 Escala de relaciones interpersonales 

Autora: C.D Angel Omar Torres Vilela

Procedencia:  Creada por Espinoza Marquina, Lima-Perú en el año 2009, y modificado 
para adaptarla a la realidad del presente estudio 

Administración:  Salud 

Tiempo de 
aplicación: 

 15 minutos 

Ámbito de 
aplicación: 

 Emergencia y hospitalización 

Significación: Presenta una serie de 27 enunciados agrupado en tres dimensiones: 8 ítems que 

evaluarán la comunicación, 12 ítems las actitudes y 7 ítems el trato. Para la 

calificación se utilizará la escala de Likert de 5 opciones 
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Datos de la escala 

Nombre de la 
Prueba: 

Cuestionario de desempeño laboral 

Autora: C.D Angel Omar Torres Vilela

Procedencia: Ficha técnica de evaluación de desempeño laboral elaborada por el 
Instituto Nacional de la mujer, Costa Rica y modificada para adaptarla a 
la realidad del presente estudio 

Administración:  Salud 

Tiempo de 
aplicación: 

15 minutos 

Ámbito de 
aplicación: 

 Emergencia y hospitalización 

Significación: 
Presenta una serie de 17 enunciados, agrupando las tres dimensiones. Para la 
calificación se utilizará la escala de Likert de 5 opciones 

Instrucciones 

A continuación, le presento a usted el protocolo de evaluación para que de 

acuerdo con los   siguientes indicadores califique cada uno de los ítems según 

corresponda. 

Categoría Calificación Indicador 

CLARIDAD 

El ítem

se 

comprende 

fácilmente,

es decir, 

su sintáctica y 

semántica son 

adecuadas. 

1. No cumple con el

criterio

El ítem no es claro. 

2. Bajo Nivel

El ítem requiere bastantes 

modificaciones o una modificación 

muy grande en el uso de las palabras 

de acuerdo con su significado o por 

la ordenación de estas. 

3. Moderado nivel

Se requiere una modificación muy 

específica de algunos de los 

términos del ítem. 

4. Alto nivel

El ítem es claro, tiene semántica y 

sintaxis adecuada. 

COHERENCIA 

El ítem tiene 

relación lógica 

1.No cumple con el

criterio

El ítem no tiene relación lógica con la 

dimensión. 

2. Bajo nivel de

acuerdo

El ítem tiene una relación tangencial 

/lejana con la dimensión. 
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con la 

dimensión o 

indicador que 

está midiendo. 

3. Moderado nivel

El ítem tiene una relación moderada 

con la dimensión que se está 

midiendo. 

4. Alto nivel (totalmente

de acuerdo)

El ítem se encuentra está 

relacionado con la dimensión que 

está midiendo. 

RELEVANCIA 

El ítem es 

esencial o 

importante, es 

decir debe ser 

incluido. 

1. No cumple con el

criterio

El ítem puede ser eliminado sin que 

se vea afectada la medición de la 

dimensión. 

2. Bajo Nivel

El ítem tiene alguna relevancia, pero 

otro ítem puede estar incluyendo lo 

que mide éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser 

incluido. 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, 

así como solicitamos brinde las observaciones que considere pertinente.  

No cumple con el criterio 

Bajo Nivel 

Moderado nivel 

Alto nivel 4 
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Dimensiones del instrumento: Relaciones interpersonales 

• Primera dimension: COMUNICACIÓN

Indicadores Item Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones y/o 
recomendaciones 

Flexibilidad 
Interés 

Receptividad 
Preocupación 

Asertividad 
Uso del silencio 

Cuándo tengo 
algo que decir 
mis colegas o 
compañeros 
me escuchan 
sin mostrar 
incomodidad 
aunque estén 
apresurados. 4 4 4 
Mis colegas o 
compañeros 
comprenden 
rápidamente 
cuando 
verbalizo un 
mensaje. 4 4 4 
Cuándo tengo 
un problema y 
converso con 
un colega al 
respecto, 
demuestra 
interés en el 
tema. 4 4 4 
Cuando he 
discutido con 
un colega o 
compañero, 
muestra 
buena 
disposición 
para resolver 
el desacuerdo 
a la brevedad 
posible y sin 
rencor. 4 4 4 
Cuando 
converso con 
mis 
compañeros 
(as) sobre 
algo que me 
preocupa me 
siento 
reconfortada 
(o) porque
ellas (os) me
dan fuerza
para resolver
el problema. 4 4 4 
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Los 
compañeros 
de mi servicio 
saben guardar 
silencio y 
escuchar 
cuando uno lo 
necesita. 4 4 4 
Cuando un (a) 
compañero 
(a) de m i
servicio no 
está de 
acuerdo en 
algo conmigo 
me lo dice de 
tal forma que 
no me siento 
ofendido. 4 4 4 
En el  caso  de 
una  
discusión, 
algunas  (os)  
compañeros 
(as)  del 
servicio 
suelen 
responder con 
frases irónicas 
y sarcasmos. 4 4 4 

• Segunda dimensión: ACTITUDES

Indicadores Item Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones y/o 
recomendaciones 

Respeto 

Comprensión 
empática 

Solidaridad 
Responsabilida

d 
Cooperación 

Compañerismo 

Se evidencia 
conflictos por 
las ideologías  o 
modos de 
pensar distintos 
entre las 
colegas del 
servicio. 4 4 4 
Aun cuando 
ocurren 
desacuerdos, 
prima el respeto 
entre 
compañeros. 4 4 4 
Ante un 
problema mis 
compañeros se 
ponen en mi 
lugar e intentan 
comprender 
como me 
siento. 4 4 4 
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Me resulta fácil 
ponerme en el 
lugar de mi 
compañero (a) y 
comprender su 
comportamiento 
aun cuando 
este me haga 
sentir 
incómodo. 4 4 4 
Cuando una 
colega del 
servicio comete 
un error, las (os) 
demás colegas 
le ayudan para 
que no vuelva a 
ocurrir 4 4 4 
Cuando un 
compañero (a) 
del servicio 
tiene algún 
problema, se 
observa poco 
interés de las 
demás colegas 
por ayudarla. 4 4 4 
Ningún 
compañero del 
servicio realiza 
críticas 
negativas a sus 
colegas en 
ausencia de las 
mismas. 4 4 4 
Las colegas del 
servicio 
cumplen con 
todas las 
actividades 
asistenciales 
programadas 
para su tuno. 4 4 4 
El momento del 
reporte es 
asumido con 
responsabilidad 
por la mayoría 
de las colegas 
del servicio. 4 4 4 
Los 
compañeros de 
mi servicio 
ayudan 
voluntariamente 
a su colega 
cuando esta 
sobrecargada 
de trabajo. 4 4 4 
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Cuando se 
solicita un favor 
todos dicen 
estar ocupados. 4 4 4 
Los 
compañeros de 
mi servicio 
felicitan a sus 
otros 
compañeros en 
su onomástico y 
eventos 
especiales. 4 4 4 

• Tercera dimensión: Trato

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones y/o 
recomendaciones 

Buenos 
modales 

Amabilidad 
Cortesía

Existe celo 
profesional entre 
compañeros 4 4 4 
Se observa antipatía 
entre los compañeros 
(as) del servicio. 4 4 4 
Los compañeros de 
mi servicio saludan 
amablemente a sus 
colegas al ingresar al 
servicio. 4 4 4 
Los compañeros (as) 
del servicio olvidan 
agradecer cuando 
uno les ha hecho un 
favor. 4 4 4 
Los compañeros (as) 
al solicitar algo lo 
hacen diciendo "por 
favor" 4 4 4 

Los compañeros (as) 
actúan con sencillez. 4 4 4 
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OBSERVACIONES-------------------------------------------------------------------------------------------
--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------  
OPINIÓN DE APLICABILIDAD 
Aplicable ( x  )                   Aplicable después de corregir (   )         No aplicable (      ) 

Apellidos y nombres del juez validador: C.D Wilfredo Terrones Campos, Mgs. 

Especialidad del validador:.     Magister en Docencia Universitaria e Investigación

Firma: 

CI: 

1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado  
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión específica del 
constructo. 
3Claridad: Se entiende sin dificultad el enunciado del ítem, es conciso, exacto y directo. 
Nota: Suficiencia se dice suficiencia cuando los ítems planteados son suficientes para medir la 
dimensión. 
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Dimensiones del instrumento: Desempeño laboral 

• Primera dimensión: ASPECTOS LIGADOS A LA GESTIÓN

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones y/o 
recomendaciones 

Planificación 

Cumplimiento 
de normas 

Aporta a la planificación 
estratégica del área, así 
como a la  aplicación 
operativa, acorde con las 
expectativas según su 
puesto. 4 4 4 
Muestra una adecuada 
organización en su área de 
trabajo acorde con las 
expectativas según  
supuesto. 4 4 4 
Logra manejar y cumplir una 
agenda y un ordenamiento 
en sus actividades diarias, 
semanales, mensuales, 
anuales, según el puesto 
que ocupa. 4 4 4 
Logra compartir y explicar 
las funciones que las demás 
personas deben llevar a 
cabo, brindando un 
seguimiento adecuado para 
cumplir un plan de trabajo 
según su puesto. 4 4 4 
Maneja adecuadamente los 
cambios de directrices y de 
agendas, así como los 
imprevistos de su área o 
unidad que puedan efectuar 
su desempeño. 4 4 4 
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 Segunda dimensión: ASPECTOS LIGADOS A LA PRODUCTIVIDAD

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones y/o 
recomendaciones 

Iniciativa 
Oportunidad 

Calidad de 
trabajo 

Concretiza y cumple tareas, 
procesos, productos o 
proyectos encomendados 
según el tiempo, recursos y 
espacio establecido. 4 4 4 
Se compromete a la 
superación y logro para el 
mejoramiento de su puesto, 
área, unidad e institución. 4 4 4 
Tiende a proyectar sus 
tareas y proyectos a corto 
mediano y largo plazo. 4 4 4 
Da a conocer a él (la) jefe(a) 
inmediato(a), los obstáculos, 
diferencias institucionales 
(de infraestructura. Técnicas, 
documentos o de otra 
índole). personales o de 
necesidades de capacitación 
para el logro de un 
desempeño óptimo. 4 4 4 
 Toma decisiones o ejecuta 
sus actividades de rutina sin 
esperar que las demás 
personas se lo estén 
indicando o recordando. 4 4 4 
 Siguiendo  la   normativa    y  
cumpliendo las 
especificaciones de su 
puesto, expresa soluciones o  
acciones asertivas ante 
eventos diferentes a los 
cotidianos  sin depender de 
la aprobación de la persona 
superior inmediata. 4 4 4 
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 Tercera dimensión: ASPECTOS LIGADOS A LA PERSONA

OBSERVACIONES-------------------------------------------------------------------------------------------
-------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
OPINIÓN DE APLICABILIDAD 
Aplicable ( x  )                   Aplicable después de corregir (   )         No aplicable (      ) 

Apellidos y nombres del juez validador: C.D Wilfredo Terrones Campos, Mgs. 

Especialidad del validador:.     Magister en Docencia Universitaria e Investigación

1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado  
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión específica del 
constructo. 
3Claridad: Se entiende sin dificultad el enunciado del ítem, es conciso, exacto y directo. 
Nota: Suficiencia se dice suficiencia cuando los ítems planteados son suficientes para medir la 
dimensión. 

Indicadores Item Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones y/o 
recomendaciones 

Responsabilidad 
Confiabilidad y 

discreción 
Relaciones 

interpersonales 

 Es una persona proactiva en su 
actuar y puede buscar información 
novedosa y oportuna, guardando 
relación en lo esperado en su puesto. 4 4 4 
 En situaciones fortuitas o de crisis 
logra establecer nuevas estrategias 
para resolver de manera asertiva  las 
tareas de su puesto. 4 4 4 
 Tiene conocimiento de las diferentes 
situaciones reuniendo los elementos 
necesarios para responder según los 
parámetros proyectados y acorde a su 
puesto. 4 4 4 
 Atiende y resuelve en forma 
apropiada y oportuna según su 
puesto. 4 4 4 
 Asume las causas y consecuencias 
de su toma de decisiones según el 
grado de responsabilidad de su 
puesto. 4 4 4 
En la toma de decisiones considera 
riesgos, recursos, costos tiempo 
equipo humano y tecnológico, calidad 
normas, según el puesto que 
desempeña. 4 4 4 

Firma: 

CI: 
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Anexo 3: Evaluación del juicio de expertos 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento 

“Relaciones interpersonales y desempeño laboral”. La evaluación del instrumento 

es de gran relevancia para lograr que sea válido y que los resultados obtenidos 

a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer 

psicológico. Agradecemos su valiosa colaboración. 

Datos generales del juez 

Nombre del juez:  Lic. Enf. Elsy Elizabeth Torres Reyes, Mgs. 

Grado profesional: Maestría ( x) Doctor ( ) 

Área de formación académica: 

Clínica    (  ) Social ( ) 

Educativa (   ) Organizacional (x) 

Áreas de experiencia profesional: 
- Sub Directora de la Microred de Salud

Huancabamba.

- Jefa de la Of. De Promoción de la Salud de la
Microred de Salud Huancabamba

Institución donde labora: E.S I-4 Jesús Guerrero Cruz

Tiempo de experiencia profesional 
en 

el área: 

2 a 4 años (   ) 

Más de 5 años ( x ) 

Experiencia en Investigación 

Psicométrica: 

Propósito de la evaluación: Validar el contenido del instrumento, por juicio de 

expertos. 

Datos de la escala 

Nombre de la 
Prueba: 

 Escala de relaciones interpersonales 

Autora: C.D Angel Omar Torres Vilela

Procedencia:  Creada por Espinoza Marquina, Lima-Perú en el año 2009, y modificado 
para adaptarla a la realidad del presente estudio 

Administración:  Salud 

Tiempo de 
aplicación: 

 15 minutos 

Ámbito de 
aplicación: 

 Emergencia y hospitalización 
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Significación: Presenta una serie de 27 enunciados agrupado en tres dimensiones: 8 ítems que 

evaluarán la comunicación, 12 ítems las actitudes y 7 ítems el trato. Para la 

calificación se utilizará la escala de Likert de 5 opciones 

Datos de la escala 

Nombre de la 
Prueba: 

Cuestionario de desempeño laboral 

Autora: C.D Angel Omar Torres Vilela

Procedencia: Ficha técnica de evaluación de desempeño laboral elaborada por el 
Instituto Nacional de la mujer, Costa Rica y modificada para adaptarla a 
la realidad del presente estudio 

Administración:  Salud 

Tiempo de 
aplicación: 

15 minutos 

Ámbito de 
aplicación: 

 Emergencia y hospitalización 

Significación: 
Presenta una serie de 17 enunciados, agrupando las tres dimensiones. Para la 
calificación se utilizará la escala de Likert de 5 opciones 

Instrucciones 

A continuación, le presento a usted el protocolo de evaluación para que de 

acuerdo con los   siguientes indicadores califique cada uno de los ítems según 

corresponda. 

Categoría Calificación Indicador 

CLARIDAD 

El ítem

se 

comprende 

fácilmente,

es decir, 

su sintáctica y 

semántica son 

adecuadas. 

1. No cumple con el

criterio

El ítem no es claro. 

2. Bajo Nivel

El ítem requiere bastantes 

modificaciones o una modificación 

muy grande en el uso de las palabras 

de acuerdo con su significado o por 

la ordenación de estas. 

3. Moderado nivel

Se requiere una modificación muy 

específica de algunos de los 

términos del ítem. 

4. Alto nivel

El ítem es claro, tiene semántica y 

sintaxis adecuada. 
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COHERENCIA 

El ítem tiene 

relación lógica 

con la 

dimensión o 

indicador que 

está midiendo. 

1.No cumple con el

criterio

El ítem no tiene relación lógica con la 

dimensión. 

2. Bajo nivel de

acuerdo

El ítem tiene una relación tangencial 

/lejana con la dimensión. 

3. Moderado nivel

El ítem tiene una relación moderada 

con la dimensión que se está 

midiendo. 

4. Alto nivel (totalmente

de acuerdo)

El ítem se encuentra está 

relacionado con la dimensión que 

está midiendo. 

RELEVANCIA 

El ítem es 

esencial o 

importante, es 

decir debe ser 

incluido. 

1. No cumple con el

criterio

El ítem puede ser eliminado sin que 

se vea afectada la medición de la 

dimensión. 

2. Bajo Nivel

El ítem tiene alguna relevancia, pero 

otro ítem puede estar incluyendo lo 

que mide éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser 

incluido. 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, 

así como solicitamos brinde las observaciones que considere pertinente.  

No cumple con el criterio 1 

Bajo Nivel 2 

Moderado nivel 
3 

Alto nivel 4 
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Dimensiones del instrumento: Relaciones interpersonales 

 Primera dimension: COMUNICACION

 Indicadores Item Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones y/o 
recomendaciones 

Flexibilidad 
Interés 

Receptividad 
Preocupación 

Asertividad 
Uso del silencio 

Cuándo tengo 
algo que decir 
mis colegas o 
compañeros 
me escuchan 
sin mostrar 
incomodidad 
aunque estén 
apresurados. 4 4 4 
Mis colegas o 
compañeros 
comprenden 
rápidamente 
cuando 
verbalizo un 
mensaje. 4 4 4 
Cuándo tengo 
un problema y 
converso con 
un colega al 
respecto, 
demuestra 
interés en el 
tema. 4 4 4 
Cuando he 
discutido con 
un colega o 
compañero, 
muestra 
buena 
disposición 
para resolver 
el desacuerdo 
a la brevedad 
posible y sin 
rencor. 4 4 4 
Cuando 
converso con 
mis 
compañeros 
(as) sobre 
algo que me 
preocupa me 
siento 
reconfortada 
(o) porque
ellas (os) me
dan fuerza
para resolver
el problema. 4 4 4 
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Los 
compañeros 
de mi servicio 
saben guardar 
silencio y 
escuchar 
cuando uno lo 
necesita. 4 4 4 
Cuando un (a) 
compañero 
(a) de m i
servicio no 
está de 
acuerdo en 
algo conmigo 
me lo dice de 
tal forma que 
no me siento 
ofendido. 4 4 4 
En el  caso  de 
una  
discusión, 
algunas  (os)  
compañeros 
(as)  del 
servicio 
suelen 
responder con 
frases irónicas 
y sarcasmos. 4 4 4 

• Segunda dimensión: ACTITUDES

Indicadores Item Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones y/o 
recomendaciones 

Respeto 

Comprensión 
empática 

Solidaridad 
Responsabilida

d 
Cooperación 

Compañerismo 

Se evidencia 
conflictos por 
las ideologías  o 
modos de 
pensar distintos 
entre las 
colegas del 
servicio. 4 4 4 
Aun cuando 
ocurren 
desacuerdos, 
prima el respeto 
entre 
compañeros. 4 4 4 
Ante un 
problema mis 
compañeros se 
ponen en mi 
lugar e intentan 
comprender 
como me 
siento. 4 4 4 
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Me resulta fácil 
ponerme en el 
lugar de mi 
compañero (a) y 
comprender su 
comportamiento 
aun cuando 
este me haga 
sentir 
incómodo. 4 4 4 
Cuando una 
colega del 
servicio comete 
un error, las (os) 
demás colegas 
le ayudan para 
que no vuelva a 
ocurrir 4 4 4 
Cuando un 
compañero (a) 
del servicio 
tiene algún 
problema, se 
observa poco 
interés de las 
demás colegas 
por ayudarla. 4 4 4 
Ningún 
compañero del 
servicio realiza 
críticas 
negativas a sus 
colegas en 
ausencia de las 
mismas. 4 4 4 
Las colegas del 
servicio 
cumplen con 
todas las 
actividades 
asistenciales 
programadas 
para su tuno. 4 4 4 
El momento del 
reporte es 
asumido con 
responsabilidad 
por la mayoría 
de las colegas 
del servicio. 4 4 4 
Los 
compañeros de 
mi servicio 
ayudan 
voluntariamente 
a su colega 
cuando esta 
sobrecargada 
de trabajo. 4 4 4 
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Cuando se 
solicita un favor 
todos dicen 
estar ocupados. 4 4 4 
Los 
compañeros de 
mi servicio 
felicitan a sus 
otros 
compañeros en 
su onomástico y 
eventos 
especiales. 4 4 4 

• Tercera dimensión: Trato

Indicadores Item Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones y/o 
recomendaciones 

Buenos 
modales 

Amabilidad 
Cortesía

Existe celo 
profesional entre 
compañeros 4 4 4 
Se observa antipatía 
entre los compañeros 
(as) del servicio. 4 4 4 
Los compañeros de 
mi servicio saludan 
amablemente a sus 
colegas al ingresar al 
servicio. 4 4 4 
Los compañeros (as) 
del servicio olvidan 
agradecer cuando 
uno les ha hecho un 
favor. 4 4 4 
Los compañeros (as) 
al solicitar algo lo 
hacen diciendo "por 
favor" 4 4 4 

Los compañeros (as) 
actúan con sencillez. 4 4 4 
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OBSERVACIONES-------------------------------------------------------------------------------------------
--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------  
OPINIÓN DE APLICABILIDAD 
Aplicable ( x    )                   Aplicable después de corregir (   )         No aplicable (      ) 
 

Apellidos y nombres del juez validador: Lic. Enf. Elsy Elizabeth Torres Reyes, 

Mgs.  

Especialidad del validador:.     Magister Gestión Pública 

Firma: 

 

CI: 
 

1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado  
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión específica del 
constructo. 
3Claridad: Se entiende sin dificultad el enunciado del ítem, es conciso, exacto y directo. 
Nota: Suficiencia se dice suficiencia cuando los ítems planteados son suficientes para medir la 
dimensión. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



71 

Dimensiones del instrumento: Desempeño laboral 

• Primera dimensión: ASPECTOS LIGADOS A LA GESTIÓN

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones y/o 
recomendaciones 

Planificación 

Cumplimiento 
de normas 

Aporta a la planificación 
estratégica del área, así 
como a la  aplicación 
operativa, acorde con las 
expectativas según su 
puesto. 4 4 4 
Muestra una adecuada 
organización en su área de 
trabajo acorde con las 
expectativas según  
supuesto. 4 4 4 
Logra manejar y cumplir una 
agenda y un ordenamiento 
en sus actividades diarias, 
semanales, mensuales, 
anuales, según el puesto 
que ocupa. 4 4 4 
Logra compartir y explicar 
las funciones que las demás 
personas deben llevar a 
cabo, brindando un 
seguimiento adecuado para 
cumplir un plan de trabajo 
según su puesto. 4 4 4 
Maneja adecuadamente los 
cambios de directrices y de 
agendas, así como los 
imprevistos de su área o 
unidad que puedan efectuar 
su desempeño. 4 4 4 



72 

 Segunda dimensión: ASPECTOS LIGADOS A LA PRODUCTIVIDAD

Indicadores Item Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones y/o 
recomendaciones 

Iniciativa 
Oportunidad 

Calidad de 
trabajo 

Concretiza y cumple tareas, 
procesos, productos o 
proyectos encomendados 
según el tiempo, recursos y 
espacio establecido. 4 4 4 
Se compromete a la 
superación y logro para el 
mejoramiento de su puesto, 
área, unidad e institución. 4 4 4 
Tiende a proyectar sus 
tareas y proyectos a corto 
mediano y largo plazo. 4 4 4 
Da a conocer a él (la) jefe(a) 
inmediato(a), los obstáculos, 
diferencias institucionales 
(de infraestructura. Técnicas, 
documentos o de otra 
índole). personales o de 
necesidades de capacitación 
para el logro de un 
desempeño óptimo. 4 4 4 
 Toma decisiones o ejecuta 
sus actividades de rutina sin 
esperar que las demás 
personas se lo estén 
indicando o recordando. 4 4 4 
 Siguiendo  la   normativa    y  
cumpliendo las 
especificaciones de su 
puesto, expresa soluciones o  
acciones asertivas ante 
eventos diferentes a los 
cotidianos  sin depender de 
la aprobación de la persona 
superior inmediata. 4 4 4 
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 Tercera dimensión: ASPECTOS LIGADOS A LA PERSONA

OBSERVACIONES. 
_____________________________________________________________________
___________________________________________________________________ 

OPINIÓN DE APLICABILIDAD 

Aplicable ( x  )      Aplicable después de corregir (    )  No aplicable (  ) 

Apellidos y nombres del juez validador: Lic. Enf. Elsy Elizabeth Torres Reyes, 
Especialidad del validador: Magister Gestión Pública 

Firma: 

CI: 

1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado  
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión específica del constructo 
3Claridad: Se entiende sin dificultad el enunciado del ítem, es conciso, exacto y directo. 

Nota: Suficiencia se dice suficiencia cuando los ítems planteados son suficientes para medir la dimensión. 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones y/o 
recomendaciones 

Responsabilidad 
Confiabilidad y 

discreción 
Relaciones 

interpersonales 

 Es una persona proactiva en su 
actuar y puede buscar información 
novedosa y oportuna, guardando 
relación en lo esperado en su 
puesto. 4 4 4 
 En situaciones fortuitas o de crisis 
logra establecer nuevas estrategias 
para resolver de manera asertiva  
las tareas de su puesto. 4 4 4 
 Tiene conocimiento de las 
diferentes situaciones reuniendo los 
elementos necesarios para 
responder según los parámetros 
proyectados y acorde a su puesto. 4 4 4 
 Atiende y resuelve en forma 
apropiada y oportuna según su 
puesto. 4 4 4 
 Asume las causas y consecuencias 
de su toma de decisiones según el 
grado de responsabilidad de su 
puesto. 4 4 4 
En la toma de decisiones considera 
riesgos, recursos, costos tiempo 
equipo humano y tecnológico, 
calidad normas, según el puesto que 
desempeña. 4 4 4 
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Anexo 3: Evaluación del juicio  de expertos 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento 

“Relaciones interpersonales y desempeño laboral”. La evaluación del instrumento 

es de gran relevancia para lograr que sea válido y que los resultados obtenidos 

a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer 

psicológico. Agradecemos su valiosa colaboración. 

Datos generales del juez 

Nombre del juez: Q.F Luz María Purizaca Vignolo, Mgs.

Grado profesional: Maestría ( x) Doctor ( ) 

Área de formación académica: 

Clínica    (  ) Social ( ) 

Educativa (   ) Organizacional (x) 

Áreas de experiencia profesional: 
- Responsable del área de Farmacia de su centro de 

salud.

Institución donde labora: E.S I-4 La Unión

Tiempo de experiencia profesional 
en 

el área: 

2 a 4 años (   ) 

Más de 5 años ( x ) 

Experiencia en Investigación 

Psicométrica: 

Propósito de la evaluación: Validar el contenido del instrumento, por juicio de 

expertos. 

Datos de la escala 

Nombre de la 
Prueba: 

 Escala de relaciones interpersonales 

Autora: C.D Angel Omar Torres Vilela

Procedencia:  Creada por Espinoza Marquina, Lima-Perú en el año 2009, y modificado 
para adaptarla a la realidad del presente estudio 

Administración:  Salud 

Tiempo de 
aplicación: 

 15 minutos 

Ámbito de 
aplicación: 

 Emergencia y hospitalización 

Significación: Presenta una serie de 27 enunciados agrupado en tres dimensiones: 8 ítems que 

evaluarán la comunicación, 12 ítems las actitudes y 7 ítems el trato. Para la 

calificación se utilizará la escala de Likert de 5 opciones 
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Datos de la escala 

Nombre de la 
Prueba: 

Cuestionario de desempeño laboral 

Autora: C.D Angel Omar Torres Vilela

Procedencia: Ficha técnica de evaluación de desempeño laboral elaborada por el 
Instituto Nacional de la mujer, Costa Rica y modificada para adaptarla a 
la realidad del presente estudio 

Administración:  Salud 

Tiempo de 
aplicación: 

15 minutos 

Ámbito de 
aplicación: 

 Emergencia y hospitalización 

Significación: 
Presenta una serie de 17 enunciados, agrupando las tres dimensiones. Para la 
calificación se utilizará la escala de Likert de 5 opciones 

Instrucciones 

A continuación, le presento a usted el protocolo de evaluación para que de 

acuerdo con los   siguientes indicadores califique cada uno de los ítems según 

corresponda. 

Categoría Calificación Indicador 

CLARIDAD 

El ítem

se 

comprende 

fácilmente,

es decir, 

su sintáctica y 

semántica son 

adecuadas. 

1. No cumple con el

criterio

El ítem no es claro. 

2. Bajo Nivel

El ítem requiere bastantes 

modificaciones o una modificación 

muy grande en el uso de las palabras 

de acuerdo con su significado o por 

la ordenación de estas. 

3. Moderado nivel

Se requiere una modificación muy 

específica de algunos de los 

términos del ítem. 

4. Alto nivel

El ítem es claro, tiene semántica y 

sintaxis adecuada. 

1.No cumple con el

criterio

El ítem no tiene relación lógica con la 

dimensión. 
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COHERENCIA 

El ítem tiene 

relación lógica 

con la 

dimensión o 

indicador que 

está midiendo. 

2. Bajo nivel de

acuerdo

El ítem tiene una relación tangencial 

/lejana con la dimensión. 

3. Moderado nivel

El ítem tiene una relación moderada 

con la dimensión que se está 

midiendo. 

4. Alto nivel (totalmente

de acuerdo)

El ítem se encuentra está 

relacionado con la dimensión que 

está midiendo. 

RELEVANCIA 

El ítem es 

esencial o 

importante, es 

decir debe ser 

incluido. 

1. No cumple con el

criterio

El ítem puede ser eliminado sin que 

se vea afectada la medición de la 

dimensión. 

2. Bajo Nivel

El ítem tiene alguna relevancia, pero 

otro ítem puede estar incluyendo lo 

que mide éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser 

incluido. 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, 

así como solicitamos brinde las observaciones que considere pertinente.  

No cumple con el criterio 1 

Bajo Nivel 2 

Moderado nivel 
3 

Alto nivel 4 
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Dimensiones del instrumento: Relaciones interpersonales 

• Primera dimension: COMUNICACIÓN

 Indicadores Item Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones y/o 
recomendaciones 

Flexibilidad 
Interés 

Receptividad 
Preocupación 

Asertividad 
Uso del silencio 

Cuándo tengo 
algo que decir 
mis colegas o 
compañeros 
me escuchan 
sin mostrar 
incomodidad 
aunque estén 
apresurados. 4 4 4 
Mis colegas o 
compañeros 
comprenden 
rápidamente 
cuando 
verbalizo un 
mensaje. 4 4 4 
Cuándo tengo 
un problema y 
converso con 
un colega al 
respecto, 
demuestra 
interés en el 
tema. 4 4 4 
Cuando he 
discutido con 
un colega o 
compañero, 
muestra 
buena 
disposición 
para resolver 
el desacuerdo 
a la brevedad 
posible y sin 
rencor. 4 4 4 
Cuando 
converso con 
mis 
compañeros 
(as) sobre 
algo que me 
preocupa me 
siento 
reconfortada 
(o) porque
ellas (os) me
dan fuerza 4 4 4 
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para resolver 
el problema. 

Los 
compañeros 
de mi servicio 
saben guardar 
silencio y 
escuchar 
cuando uno lo 
necesita. 4 4 4 
Cuando un (a) 
compañero 
(a) de m i
servicio no 
está de 
acuerdo en 
algo conmigo 
me lo dice de 
tal forma que 
no me siento 
ofendido. 4 4 4 
En el  caso  de 
una  
discusión, 
algunas  (os)  
compañeros 
(as)  del 
servicio 
suelen 
responder con 
frases irónicas 
y sarcasmos. 4 4 4 

• Segunda dimensión: ACTITUDES

Indicadores Item Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones y/o 
recomendaciones 

Respeto 

Comprensión 
empática 

Solidaridad 
Responsabilida

d 
Cooperación 

Compañerismo 

Se evidencia 
conflictos por 
las ideologías  o 
modos de 
pensar distintos 
entre las 
colegas del 
servicio. 4 4 4 
Aun cuando 
ocurren 
desacuerdos, 
prima el respeto 
entre 
compañeros. 4 4 4 
Ante un 
problema mis 
compañeros se 
ponen en mi 4 4 4 
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lugar e intentan 
comprender 
como me 
siento. 

Me resulta fácil 
ponerme en el 
lugar de mi 
compañero (a) y 
comprender su 
comportamiento 
aun cuando 
este me haga 
sentir 
incómodo. 4 4 4 
Cuando una 
colega del 
servicio comete 
un error, las (os) 
demás colegas 
le ayudan para 
que no vuelva a 
ocurrir 4 4 4 
Cuando un 
compañero (a) 
del servicio 
tiene algún 
problema, se 
observa poco 
interés de las 
demás colegas 
por ayudarla. 4 4 4 
Ningún 
compañero del 
servicio realiza 
críticas 
negativas a sus 
colegas en 
ausencia de las 
mismas. 4 4 4 
Las colegas del 
servicio 
cumplen con 
todas las 
actividades 
asistenciales 
programadas 
para su tuno. 4 4 4 
El momento del 
reporte es 
asumido con 
responsabilidad 
por la mayoría 
de las colegas 
del servicio. 4 4 4 
Los 
compañeros de 
mi servicio 
ayudan 
voluntariamente 
a su colega 4 4 4 
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cuando esta 
sobrecargada 
de trabajo. 

Cuando se 
solicita un favor 
todos dicen 
estar ocupados. 4 4 4   
Los 
compañeros de 
mi servicio 
felicitan a sus 
otros 
compañeros en 
su onomástico y 
eventos 
especiales. 4 4 4   

 

• Tercera dimensión: Trato 

Indicadores Item Claridad  Coherencia  Relevancia 
Observaciones y/o 
recomendaciones 

Buenos 
modales 

Amabilidad 
Cortesía 

Existe celo 
profesional entre 
compañeros 4 4 4   
Se observa antipatía 
entre los compañeros 
(as) del servicio. 4 4 4   
Los compañeros de 
mi servicio saludan 
amablemente a sus 
colegas al ingresar al 
servicio. 4 4 4   
Los compañeros (as) 
del servicio olvidan 
agradecer cuando 
uno les ha hecho un 
favor. 4 4 4   
Los compañeros (as) 
al solicitar algo lo 
hacen diciendo "por 
favor" 4 4 4   
Los compañeros (as) 
actúan con sencillez. 4 4 4  
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OBSERVACIONES-------------------------------------------------------------------------------------------
--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------  
OPINIÓN DE APLICABILIDAD 
Aplicable ( x    )                   Aplicable después de corregir (   )         No aplicable (      ) 

Apellidos y nombres del juez validador: Q.F Luz María Purizaca Vignolo, Mgs. 

Especialidad del validador:.     Magister en Gestión de los Servicios de Salud 

Firma: 

CI: 

1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado  
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión específica del 
constructo. 
3Claridad: Se entiende sin dificultad el enunciado del ítem, es conciso, exacto y directo. 
Nota: Suficiencia se dice suficiencia cuando los ítems planteados son suficientes para medir la 
dimensión. 
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Dimensiones del instrumento: Desempeño laboral 

• Primera dimensión: ASPECTOS LIGADOS A LA GESTIÓN

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones y/o 
recomendaciones 

Planificación 

Cumplimiento 
de normas 

Aporta a la planificación 
estratégica del área, así 
como a la  aplicación 
operativa, acorde con las 
expectativas según su 
puesto. 4 4 4 
Muestra una adecuada 
organización en su área de 
trabajo acorde con las 
expectativas según  
supuesto. 4 4 4 
Logra manejar y cumplir una 
agenda y un ordenamiento 
en sus actividades diarias, 
semanales, mensuales, 
anuales, según el puesto 
que ocupa. 4 4 4 
Logra compartir y explicar 
las funciones que las demás 
personas deben llevar a 
cabo, brindando un 
seguimiento adecuado para 
cumplir un plan de trabajo 
según su puesto. 4 4 4 
Maneja adecuadamente los 
cambios de directrices y de 
agendas, así como los 
imprevistos de su área o 
unidad que puedan efectuar 
su desempeño. 4 4 4 
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 Segunda dimensión: ASPECTOS LIGADOS A LA PRODUCTIVIDAD

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones y/o 
recomendaciones 

Iniciativa 
Oportunidad 

Calidad de 
trabajo 

Concretiza y cumple tareas, 
procesos, productos o 
proyectos encomendados 
según el tiempo, recursos y 
espacio establecido. 4 4 4 
Se compromete a la 
superación y logro para el 
mejoramiento de su puesto, 
área, unidad e institución. 4 4 4 
Tiende a proyectar sus 
tareas y proyectos a corto 
mediano y largo plazo. 4 4 4 
Da a conocer a él (la) jefe(a) 
inmediato(a), los obstáculos, 
diferencias institucionales 
(de infraestructura. Técnicas, 
documentos o de otra 
índole). personales o de 
necesidades de capacitación 
para el logro de un 
desempeño óptimo. 4 4 4 
 Toma decisiones o ejecuta 
sus actividades de rutina sin 
esperar que las demás 
personas se lo estén 
indicando o recordando. 4 4 4 
 Siguiendo  la   normativa    y  
cumpliendo las 
especificaciones de su 
puesto, expresa soluciones o  
acciones asertivas ante 
eventos diferentes a los 
cotidianos  sin depender de 
la aprobación de la persona 
superior inmediata. 4 4 4 
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 Tercera dimensión: ASPECTOS LIGADOS A LA PERSONA

OBSERVACIONES-------------------------------------------------------------------------------------------
--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------  
OPINIÓN DE APLICABILIDAD 
Aplicable ( x    )                   Aplicable después de corregir (   )         No aplicable (      ) 

Apellidos y nombres del juez validador: Q.F Luz María Purizaca Vignolo, Mgs. 

Especialidad del validador:.     Magister en Gestión de los Servicios de Salud 

Firma: 

CI: 

1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado  
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión específica del 
constructo. 
3Claridad: Se entiende sin dificultad el enunciado del ítem, es conciso, exacto y directo. 
Nota: Suficiencia se dice suficiencia cuando los ítems planteados son suficientes para medir la 
dimensión. 

Indicadores Item Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones y/o 
recomendaciones 

Responsabilidad 
Confiabilidad y 

discreción 
Relaciones 

interpersonales 

 Es una persona proactiva en su 
actuar y puede buscar información 
novedosa y oportuna, guardando 
relación en lo esperado en su 
puesto. 4 4 4 
 En situaciones fortuitas o de crisis 
logra establecer nuevas estrategias 
para resolver de manera asertiva  
las tareas de su puesto. 4 4 4 
 Tiene conocimiento de las 
diferentes situaciones reuniendo los 
elementos necesarios para 
responder según los parámetros 
proyectados y acorde a su puesto. 4 4 4 
 Atiende y resuelve en forma 
apropiada y oportuna según su 
puesto. 4 4 4 
 Asume las causas y consecuencias 
de su toma de decisiones según el 
grado de responsabilidad de su 
puesto. 4 4 4 
En la toma de decisiones considera 
riesgos, recursos, costos tiempo 
equipo humano y tecnológico, 
calidad normas, según el puesto que 
desempeña. 4 4 4 
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Anexo 3: Evaluación del juicio de expertos 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento 

“Relaciones interpersonales y desempeño laboral”. La evaluación del instrumento 

es de gran relevancia para lograr que sea válido y que los resultados obtenidos 

a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer 

psicológico. Agradecemos su valiosa colaboración. 

Datos generales del juez 

Nombre del juez: Lic. Enf. José Luis Carazas chavez. Mgs 

Grado profesional: Maestría ( X ) Doctor ( ) 

Área de formación académica: 

Clínica    (  ) Social ( ) 

Educativa (   ) Organizacional (X) 

Áreas de experiencia profesional: 
Área de emergencias del Hospital Nuestra Señora de 
Las Mercedes- Paita 

Institución donde labora: Hospital Nuestra Señora de Las Mercedes de Paita 

Tiempo de experiencia profesional 
en 

el área: 

2 a 4 años (   ) 

Más de 5 años (x ) 

Experiencia en Investigación 

Psicométrica: 

Propósito de la evaluación: Validar el contenido del instrumento, por juicio de 

expertos. 

Datos de la escala 

Nombre de la 
Prueba: 

 Escala de relaciones interpersonales 

Autora: C.D Angel Omar Torres Vilela

Procedencia:  Creada por Espinoza Marquina, Lima-Perú en el año 2009, y 
modificado para adaptarla a la realidad del presente estudio 

Administración:  Salud 

Tiempo de 
aplicación: 

 15 minutos 

Ámbito de 
aplicación: 

 Emergencia y hospitalización 

Significación: Presenta una serie de 27 enunciados agrupado en tres dimensiones: 8 

ítems que evaluarán la comunicación, 12 ítems las actitudes y 7 ítems 

el trato. Para la calificación se utilizará la escala de Likert de 5 opciones 
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Datos de la escala 

Nombre de la 
Prueba: 

Cuestionario de desempeño laboral 

Autora: C.D Angel Omar Torres Vilela

Procedencia: Ficha técnica de evaluación de desempeño laboral elaborada por el 
Instituto Nacional de la mujer, Costa Rica y modificada para adaptarla a 
la realidad del presente estudio 

Administración:  Salud 

Tiempo de 
aplicación: 

15 minutos 

Ámbito de 
aplicación: 

 Emergencia y hospitalización 

Significación: Presenta una serie de 17 enunciados, agrupando las tres dimensiones. 
Para la calificación se utilizará la escala de Likert de 5 opciones 

Instrucciones 

A continuación, le presento a usted el protocolo de evaluación para que de 

acuerdo con los   siguientes indicadores califique cada uno de los ítems según 

corresponda. 

Categoría Calificación Indicador 

CLARIDAD 

El ítem

se 

comprende 

fácilmente,

es decir, 

su sintáctica y 

semántica son 

adecuadas. 

1. No cumple con el

criterio

El ítem no es claro. 

2. Bajo Nivel

El ítem requiere bastantes 

modificaciones o una modificación 

muy grande en el uso de las palabras 

de acuerdo con su significado o por 

la ordenación de estas. 

3. Moderado nivel

Se requiere una modificación muy 

específica de algunos de los 

términos del ítem. 

4. Alto nivel

El ítem es claro, tiene semántica y 

sintaxis adecuada. 

1.No cumple con el

criterio

El ítem no tiene relación lógica con la 

dimensión. 
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COHERENCIA 

El ítem tiene 

relación lógica 

con la 

dimensión o 

indicador que 

está midiendo. 

2. Bajo nivel de

acuerdo

El ítem tiene una relación tangencial 

/lejana con la dimensión. 

3. Moderado nivel

El ítem tiene una relación moderada 

con la dimensión que se está 

midiendo. 

4. Alto nivel (totalmente

de acuerdo)

El ítem se encuentra está 

relacionado con la dimensión que 

está midiendo. 

RELEVANCIA 

El ítem es 

esencial o 

importante, es 

decir debe ser 

incluido. 

1. No cumple con el

criterio

El ítem puede ser eliminado sin que 

se vea afectada la medición de la 

dimensión. 

2. Bajo Nivel

El ítem tiene alguna relevancia, pero 

otro ítem puede estar incluyendo lo 

que mide éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser 

incluido. 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, 

así como solicitamos brinde las observaciones que considere pertinente.  

No cumple con el criterio 1 

Bajo Nivel 2 

Moderado nivel 
3 

Alto nivel 4 
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Dimensiones del instrumento: Relaciones interpersonales 

 Primera dimension: COMUNICACION

Indicadores Item Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones y/o 
recomendaciones 

Flexibilidad 
Interés 

Receptividad 
Preocupación 

Asertividad 
Uso del silencio 

Cuándo tengo 
algo que decir 
mis colegas o 
compañeros 
me escuchan 
sin mostrar 
incomodidad 
aunque estén 
apresurados. 4 4 4 
Mis colegas o 
compañeros 
comprenden 
rápidamente 
cuando 
verbalizo un 
mensaje. 4 4 4 
Cuándo tengo 
un problema y 
converso con 
un colega al 
respecto, 
demuestra 
interés en el 
tema. 4 4 4 
Cuando he 
discutido con 
un colega o 
compañero, 
muestra 
buena 
disposición 
para resolver 
el desacuerdo 
a la brevedad 
posible y sin 
rencor. 4 4 4 
Cuando 
converso con 
mis 
compañeros 
(as) sobre 
algo que me 
preocupa me 
siento 
reconfortada 
(o) porque
ellas (os) me
dan fuerza
para resolver
el problema. 4 4 4 
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Los 
compañeros 
de mi servicio 
saben guardar 
silencio y 
escuchar 
cuando uno lo 
necesita. 4 4 4 
Cuando un (a) 
compañero 
(a) de m i
servicio no 
está de 
acuerdo en 
algo conmigo 
me lo dice de 
tal forma que 
no me siento 
ofendido. 4 4 4 
En el  caso  de 
una  
discusión, 
algunas  (os)  
compañeros 
(as)  del 
servicio 
suelen 
responder con 
frases irónicas 
y sarcasmos. 4 4 4 

• Segunda dimensión: ACTITUDES

Indicadores Item Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones y/o 
recomendaciones 

Respeto 

Comprensión 
empática 

Solidaridad 
Responsabilida

d 
Cooperación 

Compañerismo 

Se evidencia 
conflictos por 
las ideologías  o 
modos de 
pensar distintos 
entre las 
colegas del 
servicio. 4 4 4 
Aun cuando 
ocurren 
desacuerdos, 
prima el respeto 
entre 
compañeros. 4 4 4 
Ante un 
problema mis 
compañeros se 
ponen en mi 
lugar e intentan 
comprender 
como me siento. 4 4 4 
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Me resulta fácil 
ponerme en el 
lugar de mi 
compañero (a) y 
comprender su 
comportamiento 
aun cuando 
este me haga 
sentir 
incómodo. 4 4 4 
Cuando una 
colega del 
servicio comete 
un error, las (os) 
demás colegas 
le ayudan para 
que no vuelva a 
ocurrir 4 4 4 
Cuando un 
compañero (a) 
del servicio 
tiene algún 
problema, se 
observa poco 
interés de las 
demás colegas 
por ayudarla. 4 4 4 
Ningún 
compañero del 
servicio realiza 
críticas 
negativas a sus 
colegas en 
ausencia de las 
mismas. 4 4 4 
Las colegas del 
servicio 
cumplen con 
todas las 
actividades 
asistenciales 
programadas 
para su tuno. 4 4 4 
El momento del 
reporte es 
asumido con 
responsabilidad 
por la mayoría 
de las colegas 
del servicio. 4 4 4 
Los 
compañeros de 
mi servicio 
ayudan 
voluntariamente 
a su colega 
cuando esta 
sobrecargada 
de trabajo. 4 4 4 
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Cuando se 
solicita un favor 
todos dicen 
estar ocupados. 4 4 4   
Los 
compañeros de 
mi servicio 
felicitan a sus 
otros 
compañeros en 
su onomástico y 
eventos 
especiales. 4 4 4   

 

• Tercera dimensión: TRATO 

 

Indicadores Item Claridad  Coherencia  Relevancia 
Observaciones y/o 
recomendaciones 

Buenos 
modales 

Amabilidad 
Cortesía 

Existe celo 
profesional entre 
compañeros 4 4 4   
Se observa antipatía 
entre los compañeros 
(as) del servicio. 4 4 4   
Los compañeros de 
mi servicio saludan 
amablemente a sus 
colegas al ingresar al 
servicio. 4 4 4   
Los compañeros (as) 
del servicio olvidan 
agradecer cuando 
uno les ha hecho un 
favor. 4 4 4   
Los compañeros (as) 
al solicitar algo lo 
hacen diciendo "por 
favor" 4 4 4   
Los compañeros (as) 
actúan con sencillez. 4 4 4  
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OBSERVACIONES-------------------------------------------------------------------------------------------
--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------  
OPINIÓN DE APLICABILIDAD 
Aplicable ( x    )                   Aplicable después de corregir (   )         No aplicable (      ) 

Apellidos y nombres del juez validador:  Lic. Enf. José Luis Carazas Chavez, Mgs. 

Especialidad del validador:.     Magister en Gestión de los Servicios de Salud 

Firma: 

CI: 

1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado  
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión específica del 
constructo. 
3Claridad: Se entiende sin dificultad el enunciado del ítem, es conciso, exacto y directo. 
Nota: Suficiencia se dice suficiencia cuando los ítems planteados son suficientes para medir la 
dimensión. 
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Dimensiones del instrumento: Desempeño laboral 

 Primera dimensión: ASPECTOS LIGADOS A LA GESTION

Indicadores Item Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones y/o 
recomendaciones 

Planificación 

Cumplimiento 
de normas 

Aporta a la planificación 
estratégica del área, así 
como a la  aplicación 
operativa, acorde con las 
expectativas según su 
puesto. 4 4 4 
Muestra una adecuada 
organización en su área de 
trabajo acorde con las 
expectativas según  
supuesto. 4 4 4 
Logra manejar y cumplir una 
agenda y un ordenamiento 
en sus actividades diarias, 
semanales, mensuales, 
anuales, según el puesto 
que ocupa. 4 4 4 
Logra compartir y explicar 
las funciones que las demás 
personas deben llevar a 
cabo, brindando un 
seguimiento adecuado para 
cumplir un plan de trabajo 
según su puesto. 4 4 4 
Maneja adecuadamente los 
cambios de directrices y de 
agendas, así como los 
imprevistos de su área o 
unidad que puedan efectuar 
su desempeño. 4 4 4 
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 Segunda dimensión: ASPECTOS LIGADOS A LA PRODUCTIVIDAD

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones y/o 
recomendaciones 

Iniciativa 
Oportunidad 

Calidad de 
trabajo 

Concretiza y cumple tareas, 
procesos, productos o 
proyectos encomendados 
según el tiempo, recursos y 
espacio establecido. 4 4 4 
Se compromete a la 
superación y logro para el 
mejoramiento de su puesto, 
área, unidad e institución. 4 4 4 
Tiende a proyectar sus 
tareas y proyectos a corto 
mediano y largo plazo. 4 4 4 
Da a conocer a él (la) jefe(a) 
inmediato(a), los obstáculos, 
diferencias institucionales 
(de infraestructura. Técnicas, 
documentos o de otra 
índole). personales o de 
necesidades de capacitación 
para el logro de un 
desempeño óptimo. 4 4 4 
 Toma decisiones o ejecuta 
sus actividades de rutina sin 
esperar que las demás 
personas se lo estén 
indicando o recordando. 4 4 4 
 Siguiendo  la   normativa    y  
cumpliendo las 
especificaciones de su 
puesto, expresa soluciones o  
acciones asertivas ante 
eventos diferentes a los 
cotidianos  sin depender de 
la aprobación de la persona 
superior inmediata. 4 4 4 
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 Tercera dimensión: ASPECTOS LIGADOS A LA PERSONA

OBSERVACIONES-------------------------------------------------------------------------------------------
--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------  
OPINIÓN DE APLICABILIDAD 
Aplicable ( x    )                   Aplicable después de corregir (   )         No aplicable (      ) 

Apellidos y nombres del juez validador:  Lic. Enf. José Luis Carazas Chavez, Mgs. 

Especialidad del validador:.     Magister en Gestión de los Servicios de Salud 

Firma: 

CI: 

1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado  
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión específica del 
constructo. 
3Claridad: Se entiende sin dificultad el enunciado del ítem, es conciso, exacto y directo. 
Nota: Suficiencia se dice suficiencia cuando los ítems planteados son suficientes para medir la 
dimensión. 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones y/o 
recomendaciones 

Responsabilidad 
Confiabilidad y 

discreción 
Relaciones 

interpersonales 

 Es una persona proactiva en su 
actuar y puede buscar información 
novedosa y oportuna, guardando 
relación en lo esperado en su 
puesto. 4 4 4 
 En situaciones fortuitas o de crisis 
logra establecer nuevas estrategias 
para resolver de manera asertiva  
las tareas de su puesto. 4 4 4 
 Tiene conocimiento de las 
diferentes situaciones reuniendo los 
elementos necesarios para 
responder según los parámetros 
proyectados y acorde a su puesto. 4 4 4 
 Atiende y resuelve en forma 
apropiada y oportuna según su 
puesto. 4 4 4 
 Asume las causas y consecuencias 
de su toma de decisiones según el 
grado de responsabilidad de su 
puesto. 4 4 4 
En la toma de decisiones considera 
riesgos, recursos, costos tiempo 
equipo humano y tecnológico, 
calidad normas, según el puesto que 
desempeña. 4 4 4 
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Anexo 4: Modelo de consentimiento informado 
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Anexo 6: Autorización de aplicación del instrumento  
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Anexo 7 

Matriz de consistencia 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES E INDICADORES 

PROBLEMA GENERAL ¿Cómo las relaciones 
interpersonales influyen en el desempeño laboral 
del personal en un centro de salud de 
Huancabamba- Piura, 2023? 

PROBLEMAS ESPECIFICOS 
P.E1 ¿Cómo la comunicación influye en el 
desempeño laboral del personal en un centro de 
salud de Huancabamba- Piura, 2023?

P.E.2 ¿Cómo las actitudes influyen en el desempeño 
laboral del personal en un centro de salud de 
Huancabamba- Piura, 2023? 

P.E.3 ¿Cómo el trato influye en el desempeño 
laboral del personal en un centro de salud de 
Huancabamba- Piura, 2023? 

Objetivo general 
determinar la influencia de las relaciones 
interpersonales en el desempeño laboral del 
personal en un centro de salud de Huancabamba 
- Piura 2023.

Objetivos específicos 
O.E1. Determinar la influencia de la comunicación
en el desempeño laboral del personal en un
centro de salud de Huancabamba -Piura 2023.

O.E2. Determinar la influencia de las actitudes en 
el desempeño laboral del personal en un centro
de salud de Huancabamba - Piura, 2023.

O.E3. Determinar la influencia del trato en el 
desempeño laboral del personal en un centro de
salud de Huancabamba - Piura 2023.

H1:Las relaciones interpersonales influyen en 
el desempeño laboral del personal en un 
centro de salud de Huancabamba - Piura 
2023.
H0 :Las relaciones interpersonales no influyen 
en el desempeño laboral del personal en un 
centro de salud de Huancabamba -Piura 
2023 

H.E1 
La comunicación influye en el desempeño 
laboral del personal en un centro de salud de 
Huancabamba - Piura 2023.

H.E2 

 Las actitudes influyen en el desempeño 
laboral del personal en un centro de salud de 
Huancabamba - Piura 2023.

H.E3 

El trato influye en el desempeño laboral del 
personal en un centro de salud de 
Huancabamba - Piura 2023.

VARIABLE (IND):Relaciones interpersonales 

DIMENSIONES INDICADORES ESCALA 

Comunicación Flexibilidad 
Interés 

Receptividad 
Preocupación 

Asertividad 
Uso del silencio 

Nunca (1) 

Casi nunca 

(2) 

A veces (3) 

Casi 

siempre 

(4) 

Siempre 

(5) 

Actitudes Respeto 
         Comprensión 
empática 

Solidaridad 
Responsabilidad 

Cooperación 
Compañerismo 

Trato Buenos modales 
Amabilidad 

Cortesía 
Sencillez 

VARIABLE (DEP): Desempeño laboral 

DIMENSIONES INDICADORES ESCALA 

Aspectos ligados a 
la gestión 

Planificación 
    Cumplimiento 
de normas 

Muy malo 

(1) 

Malo (2) 

Ni bueno 

ni malo (3) 

Bueno (4) 

Muy 

bueno (5) 

Aspectos ligados a 
la productividad 

Iniciativa 
Oportunidad 

Calidad de trabajo 

Aspectos ligados 
a la persona 

Responsabilidad 
Confiabilidad y 

discreción 
Relaciones 

interpersonales 
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ANEXO 8  
VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DE INSTRUMENTOS 
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0 JUICIO DE EXPERTOS 

V DE AIKEN DE RELACIONES INTERPERSONALES (POLITÒMICA) 

N° ÍTEM CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA 

1 
Cuándo tengo algo que decir mis colegas o compañeros me 
escuchan sin mostrar incomodidad aunque estén apresurados. 

1 
1 1 

2 
Mis colegas o compañeros comprenden rápidamente cuando 
verbalizo un mensaje. 

1 
1 1 

3 
Cuándo tengo un problema y converso con un colega al respecto, 
demuestra interés en el tema. 

0.93 
0.93 1 

4 
Cuando he discutido con un colega o compañero, muestra buena 
disposición para resolver el desacuerdo a la brevedad posible y sin 
rencor. 

0.93 
0.93 1 

5 
Cuando converso con mis compañeros (as) sobre algo que me 
preocupa me siento reconfortada (o) porque ellas (os) me dan fuerza 
para resolver el problema. 

1 
1 1 

6 
Los compañeros de mi servicio saben guardar silencio y escuchar 
cuando uno lo necesita. 

0.93 
0.93 1 

7 
Cuando un (a) compañero (a)  de m i servicio no está de acuerdo en 
algo conmigo me lo dice de tal forma que no me siento ofendido. 

1 
1 1 

8 
En el  caso  de una  discusión, algunas  (os)  compañeros (as)  del 
servicio suelen responder con frases irónicas y sarcasmos. 

1 
1 1 

9 
Se evidencia conflictos por las ideologías  o modos de pensar 
distintos entre las colegas del servicio. 

1 
1 1 

10 
Aun cuando ocurren desacuerdos, prima el respeto entre 
compañeros. 

1 
1 1 

11 
Ante un problema mis compañeros se ponen en mi lugar e intentan 
comprender como me siento. 

1 
1 1 

12 
Me resulta fácil ponerme en el lugar de mi compañero (a) y 
comprender su comportamiento aun cuando este me haga sentir 
incómodo. 

1 
1 1 

13 
Cuando una colega del servicio comete un error, las (os) demás 
colegas le ayudan para que no vuelva a ocurrir 

1 
1 1 

14 
Cuando un compañero (a) del servicio tiene algún problema, se 
observa poco interés de las demás colegas por ayudarla. 

1 
1 1 

15 
Ningún compañero del servicio realiza críticas negativas a sus 
colegas en ausencia de las mismas. 

1 
1 1 

16 
Las colegas del servicio cumplen con todas las actividades 
asistenciales programadas para su tuno. 

1 
1 1 

17 
El momento del reporte es asumido con responsabilidad por la 
mayoría de las colegas del servicio. 

1 
1 1 

18 
Los compañeros de mi servicio ayudan voluntariamente a su colega 
cuando esta sobrecargada de trabajo. 

1 
1 1 

19 Cuando se solicita un favor todos dicen estar ocupados. 1 1 1 
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20 
Los compañeros de mi servicio felicitan a sus otros compañeros en 
su onomástico y eventos especiales. 

1 
1 1 

 

21 Existe celo profesional entre compañeros 1 1 1  

22 Se observa antipatía entre los compañeros (as) del servicio. 1 1 1  

23 
Los compañeros de mi servicio saludan amablemente a sus colegas 
al ingresar al servicio. 

1 
1 1 

 

24 
Los compañeros (as) del servicio olvidan agradecer cuando uno les 
ha hecho un favor. 

1 
1 1 

 

25 Los compañeros (as) al solicitar algo lo hacen diciendo "por favor" 1 1 1  

26 Los compañeros (as) actúan con sencillez. 0.93 0.93 1  

27 Algunos (as) compañeros (as) suelen hacer alarde de sus méritos 0.93 0.93 1 
 

No cumple con el criterio 1 

Bajo Nivel 2 

Moderado nivel 3 

Alto nivel 4 
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JUICIO DE EXPERTOS 
V DE AIKEN DEL DESEMPEÑO LABORAL (POLITÒMICA) 

N° ÍTEM CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA 

1 
Aporta a la planificación estratégica del área, así como a 
la  aplicación operativa, acorde con las expectativas 
según su puesto. 

1 1 1 

2 
Muestra una adecuada organización en su área de trabajo 
acorde con las expectativas según  supuesto. 

1 1 1 

3 
Logra manejar y cumplir una agenda y un ordenamiento 
en sus actividades diarias, semanales, mensuales, 
anuales, según el puesto que ocupa. 

1 1 1 

4 

Logra compartir y explicar las funciones que las demás 
personas deben llevar a cabo, brindando un seguimiento 
adecuado para cumplir un plan de trabajo según su 
puesto. 

1 1 1 

5 
Maneja adecuadamente los cambios de directrices y de 
agendas, así como los imprevistos de su área o unidad 
que puedan efectuar su desempeño. 

1 1 1 

6 
Concretiza y cumple tareas, procesos, productos o 
proyectos encomendados según el tiempo, recursos y 
espacio establecido. 

1 1 1 

7 
Se compromete a la superación y logro para el 
mejoramiento de su puesto, área, unidad e institución. 

1 1 1 

8 
Tiende a proyectar sus tareas y proyectos a corto mediano 
y largo plazo. 

0.93 0.86 1 

9 

Da a conocer a él (la) jefe(a) inmediato(a), los obstáculos, 
diferencias institucionales (de infraestructura. Técnicas, 
documentos o de otra índole). personales o de 
necesidades de capacitación para el logro de un 
desempeño óptimo. 

0.93 0.86 1 

10 
 Toma decisiones o ejecuta sus actividades de rutina sin 
esperar que las demás personas se lo estén indicando o 
recordando. 

1 1 1 

11 

 Siguiendo  la   normativa    y   cumpliendo   las 
especificaciones de su puesto, expresa soluciones o  
acciones asertivas ante eventos diferentes a los 
cotidianos  sin depender de la aprobación de la persona 
superior inmediata. 

1 1 1 

12 
 Es una persona proactiva en su actuar y puede buscar 
información novedosa y oportuna, guardando relación en 
lo esperado en su puesto. 

1 1 1 

13 
 En situaciones fortuitas o de crisis logra establecer 
nuevas estrategias para resolver de manera asertiva  las 
tareas de su puesto. 

1 1 1 

14 
 Tiene conocimiento de las diferentes situaciones 
reuniendo los elementos necesarios para responder 
según los parámetros proyectados y acorde a su puesto. 

1 1 1 

15 
 Atiende y resuelve en forma apropiada y oportuna según 
su puesto. 

0.93 0.93 1 

16 
 Asume las causas y consecuencias de su toma de 
decisiones según el grado de responsabilidad de su 
puesto. 

1 1 1 

17 
En la toma de decisiones considera riesgos, recursos, 
costos tiempo equipo humano y tecnológico, calidad 
normas, según el puesto que desempeña. 

1 1 1 
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No cumple con el criterio 1 

Bajo Nivel 2 

Moderado nivel 3 

Alto nivel 4 
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ANEXO 9  

Análisis descriptivo 

Tabla 01 

Análisis descriptivo de la variable Desempeño laboral y sus dimensiones 

  

ASPECTOS LIGADOS 
A LA GESTIÓN 

ASPECTOS LIGADOS A 
LA PRODUCTIVIDAD 

ASPECTOS LIGADOS 
A LA PERSONA 

DESEMPEÑO 
LABORAL 

  fi % fi % fi % fi % 

Mala 3 8% 2 5% 1 3% 1 3% 

Regular 8 20% 6 15% 7 18% 9 23% 

Buena 29 73% 32 80% 32 80% 30 75% 

  40 100% 40 100% 40 100% 40 100% 

 

Figura 01 

Análisis descriptivo de la variable Desempeño laboral y sus dimensiones 

 

 

 

 

 

 

 

 

En la tabla 01 y figura 01, se describen el estado actual de la variable Desempeño 

laboral y cada una de sus dimensiones, se puede observar que, según el jefe de 

servicio, el 75% del personal de emergencia y hospitalización de un centro de 

salud de Huancabamba, tienen un buen desempeño laboral, mientras que el 

23%, un desempeño regular, frente a un 3% que tienen mal desempeño. De 

acuerdo a cada una de las dimensiones, los Aspectos ligados a la gestión, el 73% 

de los colaboradores, tienen un nivel bueno, el 20%, nivel medio y el 8%, nivel 

bajo. Los Aspectos ligados a la productividad, el 80% de los trabajadores tienen 

un nivel alto, 15% nivel medio y el 5% nivel bajo, por último, los Aspectos ligados 

a la persona, el 80% tienen nivel alto, el 18% nivel medio y el 3% nivel bajo; de 

acuerdo a la evaluación realizada por el jefe del área.  
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Tabla 02 

Análisis descriptivo de la variable Relaciones Interpersonales y sus 

dimensiones 

  
COMUNICACIÓN ACTITUDES TRATO 

RELACIONES 
INTERPERSONALES 

  fi % fi % fi % fi % 

Mala 1 3% 0 0% 1 3% 0 0% 

Regular 17 43% 16 40% 31 78% 26 65% 

Buena 22 55% 24 60% 8 20% 14 35% 

  40 100% 40 100% 40 100% 40 100% 

 

Figura 02 

Análisis descriptivo de la variable Relaciones Interpersonales y sus 

dimensiones 

 

 

 

 

 

 

 

 

En la tabla 02 y figura 02, se describen el estado actual de la variable Relaciones 

interpersonales y cada una de sus dimensiones, se puede observar que, las 

respuestas de los trabajadores, el 65% del personal considera que las relaciones 

interpersonales son de nivel medio y el 35% consideran que son de buen nivel. 

De acuerdo a cada una de las dimensiones, la comunicación dentro del área de 

emergencia y hospitalización de un centro de salud de Huancabamba, en 

considerada buena por el 55% del personal, mientras que el 43% la consideran 

regular y el 3 % consideran que la comunicación es mala; así mismo frente a las 

actitudes del personal dentro del área, el 40% consideran que son regular, y el 

60% las considera buenas. Por último, el trato dentro del área de emergencia y 

hospitalización de un centro de salud de Huancabamba, es bueno para el 20% 

del personal, mientras que para el 78% es regular y un 3% que consideran que 

el trato es malo.  




