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RESUMEN

El presente estudio de investigacion denominado Relaciones interpersonales y
desempeno laboral del personal de emergencia y hospitalizacion de un centro de
salud de Huancabamba - Piura 2023, tuvo como finalidad determinar la relacién
de las relaciones interpersonales en el desempero laboral del personal en un
centro de salud de Huancabamba - Piura 2023; basado en una metodologia de
investigacion de tipo cuantitativa - aplicada y de disefio no experimental,
abordando un nivel correlacional; la poblacién estuvo conformada por 38
trabajadores(colaboradores) del centro de salud, la muestra fue la misma
poblacion, es decir se tratdé de un estudio censal; los datos fueron recolectados
por medio de las técnicas de la encuesta y la observacion, como instrumentos se
elabor6 un cuestionario aplicado a los trabajadores y una ficha de observacion
que fue aplicada por el jefe del centro de salud, a las unidades de analisis (los
trabajadores del centro de salud).

Los resultados acerca de la relacion existente entre las relaciones
interpersonales y el desempeno laboral del personal de centro de salud de
Huancabamba, evidenciaron que las variables no estan relacionadas, de acuerdo
al analisis estadistico realizado (P=0.129, R=0.244); permitiendo concluir que el
desempeno de los trabajadores del centro de salud no esta asociado a las
relaciones interpersonales que existen entre estas, a pesar de que muchos
estudios previos demostraron que si existe relacion entre las relaciones
interpersonales y desempefio laboral, esto podria deberse a que muchos de los
estudios previos son realizados en establecimientos de salud u hospital mas

grandes y con mayor numero de trabajadores.

Palabras clave: Relaciones interpersonales, desempefio laboral, centro de salud.



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.



LINTRODUCCION

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 realizacion del trabajo (Arias et al. 2018). El
Desempefio Laboral (DL) es la evaluacion de como realizan las labores los
colaboradores de una empresa (Diaz et al. 2014)

En Reino unido en una investigacion 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
estandares de competencias y poder hacer trabajos colaborativos en diferentes
entornos y de no contar con estas caracteristicas se puede presentar
problematicas que pueden llegar a poner en riesgo al paciente (Kamath, 2020).

La Organizacion Mundial de la Salud (2018) menciona que en un estudio
realizado en el area de obstetricia existe una mortalidad del 28% en atencion
prenatal y 21% en recién nacidos y demostraron que esto se encuentra asociada
a un bajo desempefio por un personal no colaborativo. Los altos niveles de
mortalidad pueden ser prevenidos con un buen desempefio 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 tencién profesional
entre el personal de salud, tal es el caso de Brasil donde se observé que no habia
una correcta relacion 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 paises de Latinoameérica en
2017 se puso en evidencia que la relacién interpersonal del personal de salud no
era adecuada lo cual era contraproducente para la organizacién, encontrando
una relacion interpersonal negativa en Brasil con un 65%, Perd con un 56%,
Ecuador tuvo un 40%, Chile un 27% y Cuba un 20%, evidenciandose que existian
discrepancias entre el personal, indecisiones, no existia un ambiente de
cooperacion, inadecuada comunicacion; todo esto ocasionando un ineficiente DL
(Teran, 2017)



En el INCN de Lima-Peru se realizdé un estudio en que concluyeron que el
50 % del personal de salud considera que las RIP son deficientes, ademas 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
Desempefio Laboral (DL) que espera el hospital (Campos, et al., 2018).

Asi mismo en otro estudio realizado el mismo afo en Ventanilla — Lima se
evidencio que el 48% de los profesionales en salud se encontraban satisfechos
en relacion a las RIP que tenian con los colegas de la misma area en que
trabajaban, lo cual no se reflejaba siempre con miembros de otras areas (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 area administrativa de la posta médica. Se observan problemas en
la comunicacién, en el trato y actitudes de algunos miembros del personal, estos
problemas toman mayor evidencia durante las emergencias y entre personal de
diversas areas, aunque también en ocasiones se presenta entre personal de una
misma area, esta situacion produce que en ocasiones se vean inconvenientes a
la hora de desarrollar un DL de manera 6ptima.

Considerando lo antes mencionado, la presente investigacion tiene como
problema principal saber §Como las RIP influyen en el DL del personal en un
centro de salud de Huancabamba- Piura, 20237

Asi mismo la investigacion se justifica por su conveniencia debido a que
permite estudiar las RIP y el DL de un centro de salud y como estas estan
correlacionadas. Sociablemente es relevante debido a que los resultados seran
de ayuda a los encargados del centro de salud para que puedan hacer un
diagndstico de como se encuentra las RIP y si estas afectan al DL para asi poder
plantear estrategias para su mejora lo cual repercute de manera indirecta en el
paciente, quienes podran recibir una buena atencion. En cuanto a la justificacion
practica se tiene que esta investigacion proporcionara conclusiones y
recomendaciones que brindaran soluciones ante una posible problematica que
se encuentre en el centro de salud lo que se reflejara en el bienestar del trabajo.
En relacion la justificacion tedrica se tiene que permitira ampliar los
conocimientos que ya se tienen acerca de las variables estudiadas y la obtencién

de resultados que permitiran tomar decisiones de una manera técnica. Por ultimo,



el valor metodolégico se presenta en que esta investigacion podra 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. Asi mismo cuenta
con los siguientes objetivos especificos: 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 hipétesis: H1: Las RIP influyen en el DL del
personal en un centro de salud de Huancabamba - Piura 2023. HO: Las RIP no
influyen en el DL del personal en un centro de salud de Huancabamba -Piura
2023.



I.LMARCO TEORICO

A nivel internacional existen antecedentes de estudios realizados
relacionados a las variables de la investigacion, entre ellas se tiene a Abarca y
ARazco (2022) en la investigacion que realizé en Guayaquil que se plante6 como
finalidad principal, establecer la influencia que tiene la cultura organizacional en
el DL. La investigacion fue deductiva, explicativa, cuantitativa y no experimental.
La obtencion 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 conclusién 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 realizdé en Daule, Ecuador
una investigacion tuvo como principal objetivo analizar la relacién de las RIP con
el DL para plantear el disefio de estrategias enfocadas en la mejora de las RIP
en busca de optimizar el desempefo. La metodologia que realiz6 fue cuantitativa,
aplicada y descriptiva. Aplicé cuestionarios a 72 individuos que imparten clases
en la institucion para obtener los datos. Los resultados que obtuvo establecieron
que las RIP influyen en el DL por lo que concluyeron que era indispensable el
diseflo de estrategias para la mejora de estas y de esa manera optimizar el
desempeno de los profesionales.

También se tiene a Garcia (2021) con la investigacién que realizé en la
ciudad de Ledn, Espafia tuvo como finalidad establecer como las RIP se
relacionan con el DL de los colaboradores. La investigacion fue descriptiva. Para
obtener los datos necesarios se aplicaron los instrumentos a 34 colaboradores
que se encontraban laborando durante el ciclo en que se realizd 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, ademas 3 de 10 colaboradores
cuentan con un DL regular y 1 de 10 cuentan con un deficiente desempefio.
También hallo que existe una relacion baja directa y significativa entre las
variables. Dentro de las principales conclusiones se dijo que las RIP se relacionan

con el desempefio, existiendo una correlacion positiva baja.



Del mismo modo Suenany (2020) con la tesis realizada en Guayaquil, tuvo
como principal objetivo conocer cémo es que las RIP afectan al DL. El estudio
fue cuantificable, descriptivo-correlacional y deductivo. Para la obtencion de
datos emplearon dos cuestionarios, uno por cada variable. Los resultados a los
que llegaron fueron que hay deficiencia en la comunicacion y en aspectos
relacionados con las personas, ademas concluy6 que existia vinculo positivo y
significativo entre las variables.

En Bogota, Agudelo (2019) realiz6 una investigacion que tuvo como
proposito 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 investigacion. Los
resultados que hallo fueron que tenian una ineficiencia en relacion 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 Fernandez (2022) con la tesis que realizé en Trujillo, tuvo como principal
objetivo el establecer como es que se encuentra relacionada las RIP y el DL. La
investigacion fue basica, cuantitativa y descriptiva-correlacional. Para obtener los
datos aplico cuestionarios a una muestra de 36 individuos que desempefaban
labores en la institucion, asi mismo realizo la observacion. 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 conclusion fue que existe habia
asociacion 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 investigacidon fue descriptiva,
correlacional y no experimental. Para obtener los datos que necesitaba aplico a
una muestra de 291 trabajadores cuestionarios y ademas realizo un analisis
documental. El resultado que obtuvo fue que al realizar el analisis del Chi
cuadrado obtuvo una frecuencia observada de 1331,04, cifra que supera el valor
critico de 115,09, por ese motivo descarté la hipotesis nula y finalizd
determinando que se encuentra un vinculo significativo entre las variables.

Asi 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 investigacion fue cuantitativa, descriptiva y

correlacional. La muestra a la que aplico cuestionarios para la obtencién de datos
5



estuvo conformada por 24 profesores que se encontraban laborando durante el
periodo que se realizo el estudio. Los resultados que obtuvo fueron que existe un
nivel bajo de reconocimiento y desarrollo de las actitudes personales positivas,
encontrandose varias actitudes negativas autoritarias y de intolerancia,
preocupacion por si mismos y no en los demas, ademas de irresponsabilidad.
También encontré que existe una comunicacion débil y no saben escuchar ni
realizar un dialogo adecuado, lo cual esta originando RIP inadecuadas. En
relacion al desempefio encontré que existe un cumplimiento laboral, pero con
rasgos negativos como el no ser puntuales, no tener disposicion a realizar sus
actividades de manera organizada siguiendo una estructura o protocolo, asi
mismo no tiene una identidad y compromiso con el colegio. La conclusién a la
que llego fue que existe una relacion directa entre las variables.

En Lima — Peru, Aguilar y Huamani (2021) en su estudio académico
tuvieron como meta principal conocer cdmo es que las RIP se encuentran
relacionadas al DL. La investigacion 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
desempenan como profesionales en enfermeria. Los resultados que obtuvieron
fueron que en un 61,7% las RIP son malas y que el DL es adecuado en un 73,3%,
ademas finalizé que las RIP se encuentran relacionadas directamente con el DL.

Como ultimo antecedente nacional, en Lima — Peru, Bruno y Pusari (2021)
realizo una tesis que se planted como propdsito identificar lo que causan las RIP
sobre el DL. La investigacion fue prospectiva, analitica y cuantitativa. Para la
obtencion de datos aplicaron dos cuestionarios a 98 profesionales en enfermeria.
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 conclusion que obtuvieron fue que las
RIP influyen sobre el DL.

A nivel local en la region Piura se encuentran también investigaciones
acerca del tema, como es la realizada por Navarro (2020) en Sullana que tuvo
como principal objetivo establecer el vinculo que tienen las RIP con el DL. La
investigacion fue cuantitativa, y correlacional. Para obtener los datos aplico
cuestionarios a una muestra de 50 individuos que laboran en el establecimiento.
La conclusion fue que hallaron que las RIP tienen una correlacidn 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
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realizado y con la disciplina de los trabajadores mientras que con el trabajo en
equipo y responsabilidad la relacion es baja.

Las teorias que fundamentan las variables independientes son la teoria de
las necesidades que de acuerdo a Schitz (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 demas miembros. Esas necesidades son esenciales debido a que toda
persona que forma parte de un grupo las tiene en diferentes grados. Rn
contraposicion esas necesidades son interpersonales en cuanto que unicamente
el grupo o mediante este se pueden satisfacer de manera adecuada.

Asi mismo de acuerdo a Puga et. al (2015) la teoria de las RIP de
Hildegard enfocado en el sector salud tiene como fundamento la relacion
humana, donde un individuo que se encuentra con alguna afeccion 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 tedrico
se basa en el paradigma de la integracion, en otras palabras, se encuentra
orientado al profesional e identificar en cada individuo su elemento social,
bioldgico, psicologico, espiritual y cultural para dirigirse al cuidado fisico social y
mental.

Conceptualmente se dice que las RIP (Relaciones interpersonales) son las
interacciones mutuas que se presentan entre dos o mas individuos (Diaz, et al.
2014). Son un rasgo basico del individuo, el cual no solo es de utilidad como
medio para lograr objetivos sino también como un fin en si mismo. El individuo
por naturaleza es sociable que requiere relacionarse y no debe encontrarse
aislarse de otros. (Cornejo y Tapia, 2011). En el ambito empresarial, las RIP se
comprenden como aptitud que tiene un individuo para colaborar y trabajar con
sus colegas y otros trabajadores de las diversas areas de la institucion
estableciendo objetivos y organizando las actividades a realizar diariamente para
de esa forma no interferir en el correcto desempefio de los demas trabajadores
(Huancco, et al., 2021).

Las RIP presentan tres dimensiones que son la comunicacion, las
actitudes y el trato. La comunicacion es el proceso mediante el cual los
trabajdores del centro de salud realizan el intercambio de informacion y
sentimientos por medio de mensajes, los cuales puede ser o no verbales. Este

proceso es fundamental en las RIP (Diaz, et al. 2014).



La dimensidon comunicacion sefala que, si existe una inadecuada
comunicacioén, esta situacion puede ocasionar errores, retrasos y conflictos con
los colegas, jefes, subordinados e individuos que se desempeinan en otras areas
del centro de salud. En el momento que la comunicacidon se desarrolla de una
forma inadecuada sin un marco regulado se puede originar relaciones negativas
que generen un ambiente inadecuado para el correcto desemperfio. (Huancco, et
al. 2021).

La dimension actitud hace referencia a la disposicién favorable o no
favorable con la que cuenta el ser humano, la cual es aprendida y duradera
(Yanez, 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 dimensién trato laboral hace referencia no solo a las conductas de los
individuos cuando se relacionan sino ademas son las normal, costumbres vy
practicas que existen (Cornejo y Tapia, 2011). La forma en que se tratan y
comportan los colaboradores en la institucion ayuda a que se presente un
ambiente armonico en el trabajo permitiendo que los colboradores se
desempenen 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, clasificandose en basico, muy
profundo e intermedio (Teixido, 2009). No importando el tipo de relacion, el
individuo es una parte importante de las relaciones que se originan, estas se
maniobran mediante herramientas que faciliten la relacibn como son la
comunicacion, confianza, colaboracion generando ambientes cordiales en las
diversas instituciones (Beiza, 2012).

Ademas, las RIP, pueden ser positivas 0 negativas, entre las positivas se
encuentran la contribucion, cooperacion, 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 area con criterios, sensaciones y percepciones distintas (Arenas, et
al. 2010).

Las teorias que fundamentan la variable dependiente (Desempeio

Laboral - DL) son la teoria de confort de Kolcaba que manifiesta que el correcto
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desempeno al cubrir las necesidades de salud, comodidad tanto fisicas 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 desempefio. (Aguilar y Alpaca, 2021)

La conceptualizacion del DL menciona que es una actuacion orientada a
un resultado, lo que quiere decir que es algo que se ‘puede observar, medir
ademas de ser dinamica dado que el desempeio es una sucesion 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 realizacion de los objetivos
planteados por la institucion, los cuales pueden ser medidos en competencias de
cada persona y en el nivel en que contribuyen en la organizacion.

ElI 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 evaluacion del
desempenio, entre estas se tiene las cualidades, destrezas y competencias las
cuales junto con la esencia de la organizacion 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 colaboracién en equipo,
conocimientos, carga laboral, puntualidad, calidad, autonomia, entre otros
(Chiang y San Martin, 2015).

El modelo del DL presenta tres dimensiones las cuales son los aspectos
ligados a la gestion, los ligados a la productividad y los ligados a la persona.

La primera dimensidn que son los aspectos ligados a la gestidn se basan
en la forma como se gestiona al talento humano para que este se desempeiie lo
mejor posible, siendo esta una tarea complicada. Por ese motivo, es necesario
conocer los factores que potencian o merman el desempefio de los trabajadores,
para de esta forma poder disefar acciones correctivas y preventivas que
favorezcan a tener un mejor DL (Junco, 2020).

La gestién de talento humano debe estar enfocada en los diversos
problemas comunes que existen en las empresas como es el trabajo en equipo,
la comunicacion asertiva y mejorar los conocimientos del trabajador, para lo cual

se requiere de un modelo de gestion adecuado (Lozano, 2014).



La segunda dimension 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 produccion (Nemur, 2016). La iniciativa se refiere al
trabajo espontaneo del colaborador sin requerir de la supervision e instruccion 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 evalua la
incidencia de errores y aciertos, la precision, orden y consistencia al momento de
presentar el trabajo (Ministerio de Salud de Peru, 2015)

La tercera dimensién son los aspectos ligados a la persona que se basan
en la responsabilidad, confiabilidad y discrecién, asi como las RIP. La
responsabilidad se refiere a la obligacién 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 discrecién se trata
del uso adecuado de la informacién que maneja en su puesto de trabajo, las
cuales debe conocer y guardar reserva de la misma (Ministerio de Salud de Peru,
2015).

Cuando la empresa u organizacion fija objetivos motivadores es posible
que el desempefio de los colaboradores sea alto. Si bien una capacidad se
determina de acuerdo a un nivel de desempenio, este varia en cada institucion
(Davila, 2013). En el momento que una institucion realiza una evaluacién de
rendimiento a sus trabajadores, busca objetivos tanto administrativos como
motivacionales persiguiendo una mejora en los resultados de la institucion
(Serrano y Barba, 2012).

La evaluacién del desempefio es un proceso que posibilita una evaluacién
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 valoracién periddica del rendimiento de los
trabajadores de una organizacion diariamente, esta evaluacion es aplicada por
un supervisor (Publicaciones Vértice S.L., 2008).

Para Rodriguez (2004) realizar una evaluacion del desempefo 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 desempefio

son diversos encontrandose métodos de valoracion del desempefio por objetivos,
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el cual es de los mas empleados por las organizaciones, debido a que se enfoca
el proceso en entrevistar al colaborador, es asi que se da una interaccion entre
el trabajador y el jefe acerca del cumplimiento de los objetivos planteados de la
empresa.

La administracion del DL es el proceso mediante el cual la empresa
asegura que el colaborador trabaje alineado con las metas de la organizacion,
asi 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).

Asi mismo, para Pérez (2009) los beneficios que brinda la evaluacién del
desempeno son varios, entre ellos se encuentra el mejorar el desempefio,
detecta errores en el disefio del puesto, refuerza la toma de decisiones de
ubicacion o de ascenso, permite observar si existen problemas personales que
afecten al trabajador, ayuda a implementar nuevas politicas de compensacién y

permite conocer si se requiere volver a capacitar.

Ill. METODOLOGIA

3.1.Tipo y disefio de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion: Basica, que segun Baena (2017) es
aguella que inicia de un marco teorico y cuyo proposito es formular
nuevas teorias o modificar las que existen. El enfoque de la
investigacion es cuantitativo.

3.1.2. Disefio de investigacion: El disefio es no experimental debido a
gue se estudié un fendbmeno tal cual se encuentra sin modificar o
alterar alguna variable. Correlacional causal debido a que su
propdésito es analizar la forma en que la variable independiente
influye en la dependiente (Hernandez, et al., 2014). Transversal

dado que la investigacion serda realizada en un solo momento.
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Esquema del diseo:

Figura 1. Disefno de Investigacion

Vi

M R

v,

Nota. Obtenido de Escobar y Bilbao (2020)

Dénde:

M : personal del centro de salud
V1 - RIP

V2 : DL

r : Relacién entre variables

3.2. Variables, operacionalizacion

Variable Independiente: Relaciones Interpersonales (RIP)
Definiciéon conceptual

Son aquellas interacciones que describen el trato, contacto y
comunicacién que se establece entre las personas en diferentes
momentos. Son las interacciones que se establecen diariamente con
los semejantes, lldamense comparferos de trabajo, de oficina, entre
otros. Chiavenato (2007)

Definicion operacional

La variable RIP fue medida por sus tres dimensiones que son
comunicacién, actitudes y trato las cuales se mediran mediante un

cuestionario constituido por 25 items.
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Indicadores

Los indicadores de la dimension comunicacion son flexibilidad, interés,
receptividad, preocupacion, asertividad, uso de silencio. En la
dimensién actitudes los indicadores son respeto, comprension
empatica, solidaridad, responsabilidad, cooperacion, compafierismo.
Por ultimo, la dimension trato tiene como indicadores buenos modales,

amabilidad, cortesia, sencillez.
Escala de medicion

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

a veces (3), casi nunca (2) y nunca (1).
Variable dependiente: Desempeno Laboral (DL)
Definiciéon conceptual:

Chiavenato (2007) el DL son las acciones que realizan los trabajadores
para lograr alcanzar la realizacion de los objetivos planteados por la
institucion, los cuales pueden ser medidos en competencias de cada

persona y en el nivel en que contribuyen en la organizacion.
Definiciéon operacional

El DL fue medido por medio de la evaluacion de sus 3 dimensiones
que son, aspectos ligados a la gestion, aspectos ligados a la
productividad y aspectos ligados a la persona, los cuales seran

medidos por un cuestionario o encuesta de 16 items.
Indicadores

Los indicadores de la dimension aspectos ligados a la gestion son
planificaciéon y cumplimiento de normal. En cuanto a la dimensién
aspectos ligados a la productividad los indicadores son iniciativa,
oportunidad y calidad de trabajo. Por ultimo, los indicadores de la
dimensidén aspectos ligados a la persona son la responsabilidad,

confiabilidad y discrecion y RIP.
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Escala de medicion

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

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

3.3. Poblacion, muestray muestreo

3.3.1.

3.3.2.

3.3.3.

Poblacion:

La poblacion es el conglomerado de individuos u objetos de los
cuales se busca conocer algo (Ballestrini, 1998). En este estudio la
poblacion esta conformada por 38 trabajadores, entre personal

nombrado y contratado.
Criterios de inclusién

Personal de emergencia y hospitalizacion de un centro de salud de

Huancabamba — Piura

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

de salud de Huancabamba
Criterios de exclusion

Personal que laboran en un area distinta al de emergencia y

hospitalizacion

Personal que no se encuentre en la lista de trabajadores en el afio
2023

Personal que no de su autorizacién para participar de la

investigacion
Muestra:

Segun Tamayo (1997) la muestra es una parte representativa del
total de la poblacidon que se busca estudiar. En esta investigacion la
muestra sera por conveniencia intacta por ser de mismo tamarno de

la poblacion, es decir, se trata de un estudio censal.
Unidad de andlisis:

Trabajadores pertenecientes al del area de emergencia y
hospitalizacion de un centro de salud en Huancabamba - Piura
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3.4.

Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

La técnica que se empleo es la técnica de la encuesta que, de acuerdo
a Hernandez, et al. (2014) es una de las técnicas mas empleadas ya
que se puede realizar de forma rapida y tiene un costo bajo en

comparacion con otras, adema de que su aplicacion no es complicada.

El instrumento fue el cuestionario que en esta investigacion seran 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 medicion tipo Likert de 5 elementos.

La validez se determinara mediante la V de Aiken en que los jueces
que evaluaran los cuestionarios, realizan una valoracion de cada item
dandole un puntaje y de esa forma se determina si el item es 0 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 investigacién se realizé una
fiabilidad de consistencia interna por medio del analisis estadistico Alfa
de Cronbach el cual implicé determinar la varianza correspondiente a

cada uno de los items (Garcia, 2003).
Procedimientos

Una vez los instrumentos sean validados y se determine su
confiabilidad se procede a presentar una solicitud a la institucion
donde se realizara la investigacion haciendo una explicacion acerca
de la investigacion y solicitando el permiso correspondiente para su
ejecucion, después de tener la autorizacién de la institucion se
procede a explicar a todos los individuos que formaran parte del
estudio, de que trata este y se les solicitara el permiso correspondiente
para su participacion, finalmente se les aplico el cuestionario de RIP a
cada unidad de analisis. Respecto al cuestionario de DL lo resolvio el
jefe del area, califico el desempefio de cada uno de los colaboradores

(unidades de analisis).
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3.5.

3.6.

Métodos de andlisis de datos

Finalizada la aplicacién de los instrumentos, se procedié vaciar los
datos obtenidos en una hoja de calculo Excel y posterior a eso se
pasaran al programa SPSS para realizar el analisis correspondiente
de acuerdo a los objetivos planteados para obtener coeficientes de
correlacion y tablas cruzadas para el analisis descriptivo y

correlacional requerido.

Aspectos éticos

En esta investigacion se respeto la autoria de todas las teorias que se
utilizaran citdndolas teniendo como base las normas APA en su
séptima edicion. De igual manera se solicitaran los permisos
correspondientes previa informacion acerca de la investigacion a
todos los individuos que forma parte de la investigacion. Finalmente
se garantiza el total anonimato de todos aquellos que forman parte del
estudio y del mismo modo se protegeran los datos que se obtengan

asegurando Su correcto uso.
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IV. RESULTADOS

Para el contraste de cada una de las hipétesis de la investigacion, 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 comunicacion en el DL del personal del
area de emergencia y hospitalizacion en un centro de salud de
Huancabamba -Piura 2023

HO1: La Comunicaciéon no influyen en el DL del personal del area de
emergencia y hospitalizaciéon de un centro de salud de Huancabamba -Piura
2023.

Tabla_01
Prueba de normalidad de la variable Desempeiio laboral y la dimension
Comunicacion.

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico Gl Sig.
D. LABORAL ,185 40 ,001 ,856 40 ,000
COMUNICACION 124 40 123 ,940 40 ,034

a. Correccién de significacion de Lilliefors

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 comunicaciéon son menores a
0,05 esto conduce al rechazo de la hipdtesis de normalidad de datos, por ende,
se concluye que la prueba a utilizar para el analisis inferencial es una prueba no
paramétrica.

Tabla_02
Correlacion entre la variable Desemperio laboral y Ia dimension
Comunicacion.

D. LABORAL COMUNICACION

Rho de D. LABORAL Coeficiente de correlacion 1,000 366"
Spearman Sig. (bilateral) : 020
N 40 40
COMUNICACION Coeficiente de correlacion ,366" 1,000

Sig. (bilateral) .020
N 40 40

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
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En la tabla_02 figura el producto del test estadistico no paramétrico de Rho de
Spearman empleada para poner a prueba la hipétesis de correlacion entre el DL
y la Comunicacion; en la cual se obtuvo una significancia menor a 0,05 (p=0,020),
esto permite a rechazar la HO y consentir que existe vinculo significativo entre las
variables analizadas. Dicha relacion, segun el coeficiente de correlacién
(R=0,366) es directa y moderada, es decir que una buena comunicacién mejora
el DL de los colaboradores del area de emergencia y hospitalizacion de un centro

de salud de Huancabamba.

OE2: Determinar la influencia de las actitudes en el DL del personal del area
de emergencia y hospitalizacion de un centro de salud de Huancabamba -
Piura, 2023

HO1: Las Actitudes no influyen en el DL del personal del area de emergencia

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

Tabla_03
Prueba de normalidad de la variable Desempefio laboral y la dimensién
Actitudes

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk
Estadistico o] Sig. Estadistico gl Sig.
D. LABORAL 185 40 ,001 856 40 000
ACTITUDES .099 40 2007 973 40 A3

*_Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

a. Correccion de significacion de Lilliefors

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
hipétesis de normalidad, mientras que los datos de la dimensién actitudes es
mayor a 0,05, aceptando que los datos son normales, ante estos resultados, se
concluye que la prueba a utilizar para el analisis inferencial es una prueba no

paramétrica.
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Tabla 04

Correlacion entre la variable Desempero laboral y la

dimension Actitudes
D. LABORAL ACTITUDES
Rho de D. LABORAL Coeficiente de correlacién 1.000 114
Spearman Sig. (bilateral) 484
N 40 40
ACTITUDES Coeficiente de correlacién ,114 1,000
Sig. (bilateral) 484
N 40 40

En la tabla_04 figura el producto del test estadistico no paramétrico de Rho de
Spearman empleado para poner a prueba la hipétesis de correlacion entre el DL
y las Actitudes; en la cual se obtuvo una significancia mayor a 0,05 (p=0,484),
esto permite consentir la HO, aceptar que no hay ningun tipo de vinculo
significativo entre las variables analizadas. Esto se ratifica con el coeficiente de
correlacion (R=0,114) ya que al ser un valor cercano a 0, dicha relacion es nula,
es decir que las actitudes no ejercen ningun tipo de efecto en el DL de los
colaboradores del area de emergencia y hospitalizacion de un centro de salud de

Huancabamba.

OE3: Determinar la influencia del trato en el DL del personal del area de
emergencia y hospitalizacion de un centro de salud de Huancabamba -
Piura, 2023.

HO3: El trato no influye en el DL del personal del area de emergencia y

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

Tabla_05

Prueba de normalidad de la variable Desemperio laboral y Ia dimensién
Trato

Kolmogorov-Smirnov?a Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico ql Sig.
D. LABORAL ,185 40 ,001 ,856 40 ,000
TRATO 188 40 .001 966 40 260

a. Correccion de significacion de Lilliefors

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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hipétesis de normalidad, mientras que los datos de la dimension trato es mayor
a 0,05, aceptando que los datos son normales, ante estos resultados, se concluye

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

Tabla_06
Correlacion entre la variable Desemperio laboral y Ia
dimension Trato

D. LABORAL  TRATO

Rho de D. LABORAL Coeficiente de correlacion 1.000 -105
Spearman Sia. (bilateral) i 519
N 40 40
TRATO Coeficiente de correlacion -105 1.000
Sia. (bilateral)
En la tabla_06 figura el producto del test estadistico no Eﬂarametrlco de Rho de

Smmmn 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 HO, aceptar que no existe relacion significativa entre las
variables analizadas. Esto se ratifica con el coeficiente de correlacion (R=-0,105)
ya que al ser un valor cercano a 0, dicha relacion es nula, es decir que el trato
ejerce ningun tipo de efecto en el DL del personal del area de emergencia y
hospitalizacion de un centro de salud de Huancabamba.

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

salud de Huancabamba - Piura 2023

HO: Las RIP no se asocian en el DL del personal en un centro de salud de
Huancabamba -Piura 2023.

Tabla_07
Prueba de normalidad de las variables Desempeno laboral y Relaciones
interpersonales.

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig. Estadistico gl Sig.
DESEMPENO LABORAL ,185 40 ,001 ,856 40 ,000
R.INTERPERSONALES 134 40 070 972 40 429

a. Correccion de significacion de Lilliefors

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

hipétesis 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 analisis inferencial es una prueba no paramétrica.

Tabla_08
Correlacion entre las variables Desempenho laboral y Relaciones

interpersonales.

D. LABORAL R.INTERPERSONALES

Rho de D. LABORAL Coeficiente de correlaciéon 1,000 ,244

Spearman Sig. (bilateral) . 129

N 40 40

R. Coeficiente de correlacion 244 1,000
INTERPERSONALES sjq_(bilateral) 129

N 40 40

En la tabla_08 se observan los resultados de la prueba no paramétrica de Rho
de Spearman aplicada para contrastar la hipotesis de correlacién 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 HO, aceptar que no existe relacion significativa entre las
variables analizadas. Esto se ratifica con el coeficiente de correlacién (R=0,244)
ya que al ser un valor cercano a 0, dicha relacién es casi nula, es decir que las
RIP no ejercen ningun tipo de efecto sobre el DL del personal del area de

emergencia y hospitalizacion de un centro de salud de Huancabamba.
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V. DISCUSION

Los resultados de las encuestas presentados y analizados (ver anexo 9)
han permitido alcanzar los objetivos planteados al inicio de la investigacién y en
este capitulo se pretende evidenciar el contraste cientifico de los mismos con los

antecedentes y los sustentos tedricos:

En principio, respecto al primer objetivo especifico del estudio, que
consistio en determinar la relacion de la comunicacion en el DL del personal en
un centro de salud de Huancabamba; los hallazgos del estudio evidenciaron la
existencia de una relacidon positiva — moderada pero significativa (P=0.020 R=
0.366) (tabla 2), con lo cual se pudo concluir que la buena comunicacion que
existe entre los colaboradores, es sinonimo de mejor DL, en el area; todo ello
concuerda con los resultados del estudio de Suenany (2020), quien en su estudio
llevado a cabo, demostrd que la deficiente comunicacién existente en su contexto
de estudio se asocia de manera significativa con el DL; asimismo el estudio
Fernandez (2022) realizado en un contexto nacional, demostré 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 teoria de Huancco, et al. (2021); quien afirma que la existencia de una
inadecuada comunicacién, puede ocasionar errores, retrasos y conflictos con los
colegas, jefes, subordinados e individuos que se desempefian en otras areas del
centro laboral. En el momento que la comunicacion se desarrolla de una forma
inadecuada sin un marco regulado se puede originar relaciones negativas que

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

Respecto al segundo objetivo especifico, en cuanto a la relacion 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 area de
emergencia y hospitalizacion de un centro de salud de Huancabamba, no se
asocian con su DL, demostrado con la significancia estadistica (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 desempefo, adecuado o
no, es independiente de las actitudes que puedan tener; estos hallazgos difieren
de los resultados de la investigacion de Agudelo (2019), en la que demostré que
la ineficiencia de los trabajadores dependian del trabajo en equipo, ya que es
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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 Yahez, et al.,
(2010), al referirse que las actitudes hacen referencia a la disposicion 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 logro el objetivo de determinar la relacion entre el Trato y el DL
del personal en un centro de salud de Huancabamba, llegando a evidenciar que
no existe dicha asociacion, de acuerdo a los resultados estadisticos (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 desempefno 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 Peru, 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. Asi mismo los hallazgos de Navarro
(2020) en Sullana demostraron que las buenas RIP, son sinénimo de calidad del
trabajo realizado, pues puntualmente la asocia con la disciplina de los
trabajadores. Esto ultimo ratifica la teoria de Puga et. al (2015), quien considera
que las RIP de Hildegard enfocado en el sector salud tiene como fundamento la
relacion humana, donde un individuo que se encuentra con alguna afeccion 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 ademas
la teoria de Cornejo y Tapia, (2011), al afirmar que el Trato de los trabajadores en
el ambito laboral hace referencia no solo a sus conductas cuando se relacionan
entre ellos, sino ademas a las normas, costumbres y practicas que existen. Por
ultimo, se clarifica la teoria 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 institucion ayuda a que se presente un ambiente armonico en el trabajo

permitiendo que los colboradores se desempefien de una mejor manera.
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Por ultimo, los resultados acerca de la relacion existente entre las RIP y el
DL del personal de emergencia y hospitalizacion de un centro de salud de
Huancabamba, demostraron que estas no se asocian, de acuerdo al analisis
estadistico realizado (P=0.129, R=0.244) (tabla 8); permitiendo concluir que el
desempeno de los trabajadores del centro de salud no esta 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 Garcia (2021) y
Castro (2021), quienes en Espafa y Ecuador, respectivamente, evaluaron la
relacion de las mismas variables y coincidieron que ambas variables tienen un
vinculo bastante estrecho, en el caso de Garcia (2021) identificé que en su
contexto de estudio las relaciones no eran las adecuadas, y a la par, el
desempenio 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 desempefio mejore. El contexto o poblacion
evaluada en el presente estudio, se torna diferente en comparacién a los
antecedentes citados, pues en este caso los trabajadores de un centro de salud
se enfocan en la atencidon 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 Diaz, et al. (2014), en cuanto a las RIP, estas se presentan entre dos
o mas individuos, siendo un rasgo basico del individuo, el cual no solo es de
utilidad como medio para lograr objetivos sino también como un fin en si mismo;
dicha caracteristica no se aplica a esta realidad estudiada ya que se ha podido
ver desempefo 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. CONCLUSIONES

Los resultados analizados han permitido llegar a las siguientes conclusiones:

1.- Que, respecto ala relacion de la variable DL con la Comunicacion se evidencio
una relacion positiva — moderada pero significativa (P=0.020 R= 0.366), con lo
cual se concluye que la buena comunicacidon que existe entre los colaboradores

del centro de salud de Huancabamba, es sindbnimo de mejor DL, en el area.

2.- Asi mismo se evidencio que las Actitudes que tienen los colaboradores del
centro de salud de Huancabamba, no se asocian a su DL demostrado con la
significancia estadistica (P=0.114, R=0.484); concluyendo que el DL de los
colaboradores no tiene correlacion significativa ver con las Actitudes que puedan
presentar estos, su desempefio, adecuado o no, no es producto de las actitudes

que puedan tener.

3.- En tercer lugar, respecto a la relacion entre el Trato y el DL de los trabajadores
del centro de salud de Huancabamba, se evidencid que no existe dicha
asociacion, de acuerdo a los resultados estadisticos (P=0.519, R = -0.105); con
esto se concluy6 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 desempefio

adecuado o no independientemente del Trato que existe entre ellos.

4 .- Finalmente, el analisis sobre la relacion entre las variables de estudio
demostréo que las RIP en el centro de salud, no se asocian al DL de los
trabajadores, segun el analisis estadistico 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 comunicacién vertical y horizontal dentro de

la institucion.

2.- Se recomienda a los jefes de area o responsables de equipos, generar
espacios en la que pueda identificar inconvenientes que se estén
presentando en el equipo de trabajo, esto le permitira tomar medidas para

mejorar la convivencia en el centro de salud.

3.- A las autoridades del sector salud, se recomienda tomar en cuenta el
diagnéstico de este trabajo de investigacion, a fin de generar estrategias

basadas en el desarrollo de habilidades blandas.

4.- Se recomienda al area de recursos humanos, abordar los diferentes
inconvenientes de malos tratos, malas actitudes y mala comunicacion, con
respectivo acompafiamiento psicologico a fin de eliminar cualquier rasgo

gue genere friccion en las RIP de los trabajadores del centro de salud.
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ANEXOS
Anexo 1 OPERALIZACION DE VARIABLES

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLE INDEPENDIENTE : Relaciones interpersonales

DEFINICION
CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ESCALA
Flexibilidad
Interés
Son aquellas o Receptividad
Comunicacion L,
interacciones qgue Elinstrumento de medicion Preocupacion
describen el trato, sera un cuestionario o Asertividad
contacto y encuesta de 35 preguntas Uso del silencio
comunicacién que se due medira la escala de Siempre (1)

establece entre las
personas en diferentes
momentos. Son las
interacciones que se
establecen diariamente
con los semejantes,
lldmense compafieros
de trabajo, de oficina,
entre otros. Chiavenato
(2009)

relaciones personales.

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

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

Actitudes

Respeto
Comprensién
Empatica
Solidaridad
Responsabilidad
Cooperacion
Compaierismo

TRATO

Buenos modales
Amabilidad
Cortesia
Sencillez

Casi siempre (2)
A veces (3)
Casi nunca (4)

Nunca (5)

Fuente: Elaboracion propia
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLE DEPENDIENTE : Desempeiio laboral

DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ESCALA
Seatin St (1996) sefial ASPECTOS Planificacién

eguln Stoner sefiala

& e e LIGADOS A LA Cumplimiento de
que, se define desempeno g instrumento de medicion sera un GESTION ormas
como aquellas acciones o  cyestionario 0 encuesta de 43 si 1
comportamientos preguntas que medira el desempefio iempre (1)
observados en los laboral. ASPECTOS Iniciativa Casi siempre (2)
empleados  que  son LIGADOS A LA Oportunidad

relevantes para los objetivos
de la organizacién, y que
pueden ser medidos en
términos de las
competencias de cada
individuo y su nivel de
contribucién a la empresa.

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

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

PRODUCTIVIDAD

Calidad de trabajo

ASPECTOS
LIGADOS
A LA PERSONA

Responsabilidad
Confiabilidad y
discrecidn
Relaciones
interpersonales

A veces (3)
Casi nunca (4)

Nunca (5)

Fuente: Elaboracion propia

34



Anexo 2 Instrumentos de recoleccion de datos

ESCALA DE RELACIONES INTERPERSONALES

INSTRUCCIONES:

A continuacion, se presenta una serie de enunciados debera 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 maxima sinceridad

posible:

DATOS DEMOGRAFICOS:

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

Sexo: Masculino () Femenino ()

Tiempo de servicio: a) 6 meses a 4anos b) 5 a 10 anoss

Condicion laboral: Nombrado () contratado ()

C) >10 anos

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

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

Marque usted con una (x) segun considere oportuno en relacioén a su servicio.

Ne® iTEM 2 |3 |4 |5
COMUNICACION
Cuando tengo algo que decir mis colegas o compafieros me
1 | escuchan sin mostrar incomodidad aunque estén
apresurados.
> Mis colegas o compafieros comprenden rapidamente cuando
verbalizo un mensaje.
3 Cuando tengo un problema y converso con un colega al
respecto,demuestra interés en el tema.
Cuando he discutido con un colega ocompafiero, muestra buena
4 | disposicion para resolver el desacuerdo a la brevedad
posible y sin rencor.
Cuando converso con mis compafieros (as) sobre algo que
5 | me preocupa me siento reconfortada (o) porque ellas (os) me
dan fuerza para resolver el problema.
6 Los comparfieros de mi servicio saben guardar silencio y
escuchar cuando uno lo necesita.
Cuando un (a) compafero (a) de m i servicio no esta de
7 | acuerdo en algo conmigo me lo dice de tal forma que no me
siento ofendido.
3 En el caso de una discusion, algunas (0s) compafieros (as)
del servicio suelen responder con frases ir6nicas y sarcasmos.
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ACTITUDES

Se evidencia conflictos por las ideologias 0 modos de pensar

9 . -
distintos entre las colegas del servicio.

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

11 Ante un problema mis compafieros se ponen en mi lugar e
intentan comprender como me siento.
Me resulta facil ponerme en el lugar de mi compafiero (a) y

12 | comprender su comportamiento aun cuando este me haga
sentir incbmodo.

13 Cuando un compafiero del servicio comete un error, las (0s)
demés compafieros le ayudan para que no vuelva a ocurrir

14 Cuando un compaifiero (a) del servicio tiene algun problema,
se observa poco interés de las demas colegas por ayudarla.

15 Ningln compariero del servicio realiza criticas negativas a sus
colegas en ausencia de las mismas.

16 Los (as) comparieros (as) del servicio cumplen con todas las
actividades asistenciales programadas para su tuno.

17 El momento del reporte es asumido con responsabilidad por la
mayoria de los (las) compafieros (as) del servicio.

18 Los compafieros 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 compafieros de mi servicio felicitan a sus otros
comparieros en su onomastico y eventos especiales.

TRATO

21 | Existe celo profesional entre compafieros

22 | Se observa antipatia entre los compafieros (as) del servicio.

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

o4 Los comparfieros (as) del servicio olvidan agradecer cuando
uno les ha hecho un favor.

o5 Los compafieros (as) al solicitar algo lo hacen diciendo "por
favor"

26 | Los compairieros (as) actlan con sencillez.

o7 Algunos (as) compafieros (as) suelen hacer alarde de sus

meéritos.
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Cuestionario de desempeiio laboral

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

informacién sobre el desempefio laboral. Le agradecemos leer atentamente y marcar

con una (x) la opcién correspondiente a la informacion solicitada, la presente es

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

sinceridad en su respuesta, En beneficio de la mejora de las politicas de gestién de

los recursos humanos.

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

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

ASPECTOS LIGADOS A LA GESTION

Aporta a la planificacion estratégica del area, asi como a
la aplicacién operativa, acorde con las expectativas
segun su puesto.

Muestra una adecuada organizacién en su area de
trabajo acorde con las expectativas segun supuesto.

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

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

Maneja adecuadamente los cambios de directrices y de
agendas, asi como los imprevistos de su area o unidad
que puedan efectuar su desempefio.

ASPECTOS LIGADOS A LA PRODUCTIVIDAD

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

Se compromete a la superacién y logro para el
mejoramiento de su puesto, area, unidad e institucion.

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

Da a conocer a él (Ia) jefe(a) inmediato(a), los obstaculos,
diferencias institucionales (de infraestructura, técnicas,
documentos o de otra indole), personales o de
necesidades de capacitacion para el logro de un
desempefio éptimo.

10

Toma decisiones o ejecuta sus actividades de rutina sin
esperar que las demas 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 aprobacién de la persona superior
inmediata.

ASPECTOS LIGADOS A LA PERSONA

12

Es una persona proactiva en su actuar y puede buscar
informacién novedosa y oportuna, guardando relacion 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
segun los parametros proyectados y acorde a su puesto.

15

Atiende y resuelve en forma apropiada y oportuna segun
Su puesto.

16

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

17

En la toma de decisiones considera riesgos, recursos,
costos tiempo equipo humano y tecnolégico, calidad
normas, segun el puesto que desempeifia.
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Anexo 3: Evaluacion del juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Relaciones
interpersonales y desempefio laboral’. La evaluacién del instrumento es de gran
relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean
utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa

colaboracion.

Nombre del juez: M.C David Magan Torres. Mgs
Grado profesional: Maestria (x) Doctor ()
Clinica () Social ()

Area de formacion académica:
Educativa ( ) Organizacional (x)

Medico ecografista en Centro Médico San Sebastian

Areas de experiencia profesional: o .
P P Gerente de Clinica Bello Horizonte

Institucién donde labora: Clinica Bello Horizonte
Tiempo de experiencia profesional 2a4afos( )

en Mas de 5 afios (X)
el area:

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:

Propésito de la evaluacion: Validar el contenido del instrumento, por juicio de
expertos.

Datos de la escala

Nombre de la Escala de relaciones interpersonales

Prueba:

Autora: C.D Angel Omar Torres Vilela

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

Administracion: Salud

Tiempo de 15 minutos

aplicacion:

Ambito de Emergencia y hospitalizacion

aplicacién:

Significacion: Presenta una serie de 27 enunciados agrupado en tres dimensiones: 8 items que

evaluaran la comunicacioén, 12 items las actitudes y 7 items el trato. Para la
calificacion se utilizara la escala de Likert de 5 opciones
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Datos de la escala

Nombre de |a Cuestionario de desempefio laboral

Prueba:

Autora: C.D Angel Omar Torres Vilela

Procedencia: Flcha técnica de evaluauqn de desempeno Iabo_ra_ll elaborada por el
Instituto Nacional de la mujer, Costa Rica y modificada para adaptarla a
la realidad del presente estudio

Administracion: Salud

Tiempo de 15 minutos

aplicacion:

Ambito de Emergencia y hospitalizacién

aplicacion:

L S Presenta una serie de 17 enunciados, agrupando las tres dimensiones. Para Ig
Significacion: calificacion se utilizara la escala de Likert de 5 opciones

Instrucciones

A continuacién, le presento a usted el protocolo de evaluaciéon para que de
acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun
corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el El item no es claro.
criterio
El item requiere bastantes
CLARIDAD e g astane
o modificaciones o una modificacién
. 2. Bajo Nivel
El item muy grande en el uso de las palabras
se de acuerdo con su significado o por
comprende la ordenacion de estas.
facilmente, Se requiere una modificacion m
es decir, qu u uy

especifica de algunos de los

su sintactica y | 3. Moderado nivel R ;
términos del item.

semantica son

adecuadas. El item es claro, tiene semantica y
sintaxis adecuada.

4. Alto nivel
1.No cumple con el | Elitem no tiene relacion logica con la
COHERENCIA criterio dimensién.
. . 2. Bajo nivel de El item tiene una relacion tangencial
El item tiene . . e
acuerdo /lejana con la dimension.

relacion logica
con la
dimension o)
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indicador que
esta midiendo.

El item tiene una relacién moderada

3. Moderado nivel con la dimension que se esta
midiendo.
4. Alto nivel (totalmente | EI item se encuentra esta

de acuerdo)

relacionado con la dimension que
esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es
esencial o)

importante, es
decir debe ser
incluido.

1. No cumple con el
criterio

El item puede ser eliminado sin que
se vea afectada la medicion de la
dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero
otro item puede estar incluyendo lo
que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion,
asi como solicitamos brinde las observaciones que considere pertinente.

No cumple con el criterio 1

Bajo Nivel

Moderado nivel

Alto nivel
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Dimensiones del instrumento: Relaciones interpersonales

e Primera dimension: COMUNICACION

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones y/o
recomendaciones

Flexibilidad
Interés
Receptividad
Preocupacién
Asertividad
Uso del silencio

Cuando tengo
algo que decir
mis colegas o
comparieros
me escuchan
sin mostrar
incomodidad
aunque estén
apresurados.

Mis colegas o
comparieros
comprenden
rapidamente
cuando
verbalizo un
mensaje.

Cuando tengo
un problemay
converso con
un colega al
respecto,
demuestra
interés en el
tema.

pregunta debe ser
mas clara y entendible

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

pregunta debe ser
mas clara y entendible

Cuando
converso con
mis
comparieros
(as) sobre
algo que me
preocupa me
siento
reconfortada
(0) porque
ellas (os) me
dan fuerza
para resolver
el problema.
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Los
comparieros
de mi servicio
saben guardar
silencio y
escuchar
cuando uno lo pregunta debe ser
necesita. 3 3 4 | mas claray entendible
Cuando un (a)
compariero
(@ de m i
servicio no
esta de
acuerdo en
algo conmigo
me lo dice de
tal forma que
no me siento
ofendido. 4 4 4
En el caso de
una
discusion,
algunas (0s)
comparieros
(as) del
servicio
suelen
responder con
frases irdnicas
y sarcasmos. 4 4 4
» Segunda dimension: ACTITUDES
Observaciones y/o
Indicadores ftem Claridad | Coherencia |Relevancia |recomendaciones
Se evidencia
conflictos  por
las ideologias o
modos de
pensar distintos
entre las
Respeto colegas del
servicio. 4 4
Comprensién |Aun  cuando
empatica ocurren
Solidaridad de_sacuerdos,
- prima el respeto
Responsabilida | gnire
d comparieros. 4 4
Cooperacion | Ante un
Compafierismo | problema  mis
comparfieros se
ponen en mi
lugar e intentan
comprender
como me
siento. 4 4

43



Me resulta facil
ponerme en el
lugar de mi
compairiero (a) y
comprender su
comportamiento
aun cuando
este me haga
sentir

incomodo.
Cuando una
colega del

servicio comete
un error, las (0s)
demés colegas
le ayudan para
que no vuelva a
ocurrir

Cuando un
comparfiero (a)
del servicio
tiene algun
problema, se
observa poco
interés de las
demés colegas
por ayudarla.

Ningun
comparfiero del
servicio realiza
criticas
negativas a sus
colegas en
ausencia de las
mismas.

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

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

Los
comparfieros de
mi servicio
ayudan
voluntariamente
a su colega
cuando esta
sobrecargada
de trabajo.
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Cuando se
solicita un favor
todos dicen
estar ocupados. 4 4 4
Los
comparfieros de
mi servicio
felicitan a sus
otros
comparfieros en
su onomastico y
eventos
especiales. 4 4 4
* Tercera dimension: Trato
Observaciones y/o
Indicadores ltem Claridad | Coherencia | Relevancia | recomendaciones
Existe celo
profesional entre
comparieros 4 4 4
Se observa antipatia
entre los compafieros
(as) del servicio. 4 4 4
Los compafieros de
mi servicio saludan
amablemente a sus
Buenos colegas al ingresar al
modales servicio. 4 4 4
Amabilidad | Los compafieros (as)
Cortesia del servicio olvidan
agradecer cuando
uno les ha hecho un
favor. 4 4 4
Los compafieros (as)
al solicitar algo lo
hacen diciendo "por pregunta debe ser mas claray
favor" 3 3 4 entendible
Los comparieros (as) pregunta debe ser mas claray
actlian con sencillez. 3 3 4 | entendible
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OBSERVACIONES

OPINION DE APLICABILIDAD
Aplicable ( ) Aplica Isi después de corregir ( X)) No aplicable ( )

Apellidos y nombres déH alidador: Dr. David Magan Torres. Mgs

Cl:

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado

?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensidn especifica del
constructo.

*Claridad: Se entiende sin dificultad el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Nota: Suficiencia se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la
dimension.
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Dimensiones del instrumento: Desempeno laboral

e Primera dimensién: ASPECTOS LIGADOS A LA GESTION

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones y/o
recomendaciones

Planificacién

Cumplimiento
de normas

Aporta a la planificacion
estratégica del area, asi
como a la aplicacion
operativa, acorde con las
expectativas segln  su
puesto.

Muestra una adecuada
organizacion en su area de
trabajo acorde con las
expectativas segun
supuesto.

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

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

Maneja adecuadamente los
cambios de directrices y de
agendas, asi como los
imprevistos de su area o
unidad que puedan efectuar
su desempefio.
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e Segunda dimension: 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
segln el tiempo, recursos y
espacio establecido.

Se compromete a la
superacion y logro para el
mejoramiento de su puesto,
area, unidad e institucion.

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

Cambiar palabras para
gue vayan mas acorde
a la dimension

Da a conocer a €l (la) jefe(a)
inmediato(a), los obstaculos,
diferencias institucionales
(de infraestructura. Técnicas,
documentos o de otra
indole). personales o de
necesidades de capacitacién
para el logro de un
desemperio éptimo.

Cambiar palabras para
que vayan mas acorde
a la dimension

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

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 aprobacion de la persona
superior inmediata.
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e Tercera dimensioén: ASPECTOS LIGADOS A LA PERSONA

Indicadores

Observaciones y/o
Item Claridad | Coherencia | Relevancia | recomendaciones

Responsabilidad
Confiabilidad y
discrecion
Relaciones
interpersonales

Es una persona proactiva en su
actuar y puede buscar informacion
novedosa y oportuna, guardando
relacion 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 segun los
parametros proyectados y acorde a su
puesto. 4 4 4

Atiende y resuelve en forma
apropiada y oportuna segun su
puesto. 3 3 4

Asume las causas y consecuencias
de su toma de decisiones segun el
grado de responsabilidad de su
puesto. 4 4 4

En la toma de decisiones considera
riesgos, recursos, costos tiempo
equipo humano y tecnoldgico, calidad
normas, segun el puesto que
desempeiia. 4 4 4

OBSERVACIONES

Especialidad del vAlida

OPINION DE APLICABILIDAD
Aplicable ( ) Apli

Apellidos y nombres déH

able después de corregir ( X ) No aplicable ( )
\

alidador: Dr. David Magan Torres. Mgs

or: Maestro en Administracion de Empresas

Firma:

Cl:

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado

?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del
constructo.

*Claridad: Se entiende sin dificultad el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Nota: Suficiencia se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la
dimension.
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13/5/23, 16:58

V .

Ministerio de Educacién

aboutblank

Superintendencia Nacional de

Educacion Superior Universitaria

Grad ) ¢ o o Titule Instituci
MAESTRO EN ADMINISTRACION
Fecha de dipioma: 20/11/19
MAGAN TORRES, DAVID : RIS R UNIVERSIDAD ESAN
DNI 41523017 Modalidad de estudios: PRESENCIAL PERU
Fecha matricula: 04/05/2016
Fecha cgreso: 22/10/2019
TITULO DE DOCTOR EN MEDICINA
Fecha de Diploma; 20/07/2007
TIPO:
« RECONOCIMIENTO INSTITUTO SUPERIOR DE CIENCIAS
MAGAN TORRES, DAVID MEDICAS DE VILLA CLARA "DR.
DNT 41523017 Fecha de Resolucién de SERAFIN RUIZ DE ZARATE RUIZ"
Reconocimiento: 16/01/2008 CUBA
Modalidad de estudios:
DBuracibn de estudios:
about:blank

1
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Anexo 3: Evaluacion del juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento

“Relaciones interpersonales y desempefio laboral”. La evaluacién del instrumento

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

a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer

psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

Nombre del juez:

C.D Wilfredo Terrones Campos, Mgs.

Grado profesional: Maestria (X ) Doctor (x)
Clinica () Social ()
Area de formacién académica:
Educativa (x ) Organizacional ( )

Areas de experiencia profesional:

Docente en Universidad Cesar Vallejo
Docente en Universidad Sefior de Sipan
Docente en Universidad Nacional de Piura
Odont6logo de practica privada

Institucién donde labora:

Universidad Cesar Vallejo, Universidad Sefior de Sipan

Tiempo de experiencia profesional
en

el area:

2a4afos( )
Mas de 5 afios (x)

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:

Propésito de la evaluacién: Validar el contenido del instrumento, por juicio de

expertos.
Datos de la escala
Nombre de |a Escala de relaciones interpersonales
Prueba:
Autora: C.D Angel Omar Torres Vilela
Procedencia: Creada por Espinoza Marquina, Lima-Pert en el afio 2009, y modificado
para adaptarla a la realidad del presente estudio
Administracion: Salud
Tiempo de 15 minutos
aplicacion:
Ambito de Emergencia y hospitalizacion
aplicacion:
Significacion: Presenta una serie de 27 enunciados agrupado en tres dimensiones: 8 items que
evaluaran la comunicacion, 12 items las actitudes y 7 items el trato. Para la
calificacion se utilizara la escala de Likert de 5 opciones
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Datos de la escala

Nombre de la Cuestionario de desempefio laboral
Prueba:
Autora: C.D Angel Omar Torres Vilela

Ficha técnica de evaluacion de desempefio laboral elaborada por el
Instituto Nacional de la mujer, Costa Rica y modificada para adaptarla a
la realidad del presente estudio

Procedencia:

Administracion: Salud

Tiempo de 15 minutos

aplicacion:

Ambito de Emergencia y hospitalizacién
aplicacion:

Presenta una serie de 17 enunciados, agrupando las tres dimensiones. Para Ig

Significacion: calificacion se utilizara la escala de Likert de 5 opciones

Instrucciones

A continuacion, le presento a usted el protocolo de evaluacion para que de
acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun
corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el El item no es claro.
criterio
El item requiere bastantes
CLARIDAD e J astane
e modificaciones o una modificacién
. 2. Bajo Nivel
El item muy grande en el uso de las palabras
se de acuerdo con su significado o por
comprende la ordenacion de estas.
facilmente, Se requiere una modificacion mu
es decir, q y

especifica de algunos de los

su sintactica y | 3. Moderado nivel e ;
términos del item.

semantica son

adecuadas. El item es claro, tiene semantica y
. sintaxis adecuada.
4. Alto nivel

1.No cumple con el | Elitemno tiene relacion légica con la

COHERENCIA criterio dimension.
. . 2. Bajo nivel de El item tiene una relacion tangencial
El item tiene . . .,
acuerdo /lejana con la dimension.

relacion logica
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con la
dimension o)
indicador que

esta midiendo.

El item tiene una relacién moderada

3. Moderado nivel con la dimension que se esta
midiendo.
4. Alto nivel (totalmente | EI item se encuentra esta

de acuerdo)

relacionado con la dimension que
esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es
esencial o

importante, es
decir debe ser
incluido.

1. No cumple con el
criterio

El item puede ser eliminado sin que
se vea afectada la medicion de la
dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero
otro item puede estar incluyendo lo
que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion,
asi como solicitamos brinde las observaciones que considere pertinente.

No cumple con el criterio

Bajo Nivel

Moderado nivel

Alto nivel
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Dimensiones del instrumento: Relaciones interpersonales

e Primera dimension: COMUNICACION

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones y/o
recomendaciones

Flexibilidad
Interés
Receptividad
Preocupacién
Asertividad
Uso del silencio

Cuando tengo
algo que decir
mis colegas o
comparieros
me escuchan
sin mostrar
incomodidad
aunque estén
apresurados.

Mis colegas o
comparieros
comprenden
rapidamente
cuando
verbalizo un
mensaje.

Cuando tengo
un problemay
converso con
un colega al
respecto,
demuestra
interés en el
tema.

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

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




Los
comparieros
de mi servicio
saben guardar
silencio y
escuchar
cuando uno lo
necesita. 4 4 4
Cuando un (a)
compariero
(@ de m i
servicio no
esta de
acuerdo en
algo conmigo
me lo dice de
tal forma que
no me siento
ofendido. 4 4 4
En el caso de
una
discusion,
algunas (0s)
compareros
(as) del
servicio
suelen
responder con
frases irdnicas
y sarcasmos. 4 4 4
» Segunda dimension: ACTITUDES
Observaciones y/o
Indicadores Item Claridad | Coherencia |Relevancia |recomendaciones
Se  evidencia
conflictos  por
las ideologias o
modos de
pensar distintos
entre las
Respeto colegas del
servicio. 4
Comprensién |Aun  cuando
empatica ocurren
Solidaridad de_sacuerdos,
. prima el respeto
Responsabilida | gnire
d compafieros. 4
Cooperacion | Ante un
Compafierismo | problema  mis
compafieros se
ponen en mi
lugar e intentan
comprender
como me
siento. 4
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Me resulta facil
ponerme en el
lugar de mi
compairiero (a) y
comprender su
comportamiento
aun cuando
este me haga
sentir

incomodo.
Cuando una
colega del

servicio comete
un error, las (0s)
demés colegas
le ayudan para
que no vuelva a
ocurrir

Cuando un
comparfiero (a)
del servicio
tiene algun
problema, se
observa poco
interés de las
demés colegas
por ayudarla.

Ningun
comparfiero del
servicio realiza
criticas
negativas a sus
colegas en
ausencia de las
mismas.

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

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

Los
comparfieros de
mi servicio
ayudan
voluntariamente
a su colega
cuando esta
sobrecargada
de trabajo.
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Cuando se
solicita un favor
todos dicen
estar ocupados. 4 4 4
Los
comparfieros de
mi servicio
felicitan a sus
otros
comparfieros en
su onomastico y
eventos
especiales. 4 4 4
* Tercera dimension: Trato
Observaciones y/o
Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia | recomendaciones
Existe celo
profesional entre
comparieros 4 4 4
Se observa antipatia
entre los compafieros
(as) del servicio. 4 4 4
Los compafieros de
mi servicio saludan
amablemente a sus
Buenos colegas al ingresar al
modales servicio. 4 4 4
Amabilidad | Los compafieros (as)
Cortesia del servicio olvidan
agradecer cuando
uno les ha hecho un
favor. 4 4 4
Los compafieros (as)
al solicitar algo lo
hacen diciendo "por
favor" 4 4 4
Los compafieros (as)
acttian con sencillez. 4 4 4
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OBSERVACIONES

OPINION 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 Investigacion

Firma:

Cl:

"Pertinencia: El item corresponde al concepto teorico formulado
°Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del

constructo.

3Claridad: Se entiende sin dificultad el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Nota: Suficiencia se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la
dimension.
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Dimensiones del instrumento: Desempeno laboral

e Primera dimension: ASPECTOS LIGADOS A LA GESTION

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones y/o
recomendaciones

Planificacion

Cumplimiento
de normas

Aporta a la planificacion
estratégica del érea, asi
como a la aplicacién
operativa, acorde con las
expectativas segin  su
puesto.

Muestra una adecuada
organizacion en su area de
trabajo acorde con las
expectativas segun
supuesto.

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

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

Maneja adecuadamente los
cambios de directrices y de
agendas, asi como los
imprevistos de su area o
unidad que puedan efectuar
su desempeiio.
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¢ Segunda dimension: 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
segln el tiempo, recursos y
espacio establecido.

Se compromete a la
superacion y logro para el
mejoramiento de su puesto,
area, unidad e institucion.

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

Da a conocer a él (la) jefe(a)
inmediato(a), los obstaculos,
diferencias  institucionales
(de infraestructura. Técnicas,
documentos o de otra
indole). personales o de
necesidades de capacitaciéon
para el logro de un
desempefio 6ptimo.

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

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 aprobacion de la persona
superior inmediata.
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e Tercera dimensioén: ASPECTOS LIGADOS A LA PERSONA

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones y/o
recomendaciones

Responsabilidad
Confiabilidad y
discrecion
Relaciones
interpersonales

Es una persona proactiva en su
actuar y puede buscar informacion
novedosa y oportuna, guardando
relacién en lo esperado en su puesto.

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

Tiene conocimiento de las diferentes
situaciones reuniendo los elementos
necesarios para responder segun los
parametros proyectados y acorde a su
puesto.

Atiende y resuelve en forma
apropiada y oportuna segun su
puesto.

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

En la toma de decisiones considera
riesgos, recursos, costos tiempo
equipo humano y tecnoldgico, calidad
normas, segun el puesto que
desempefia.

OBSERVACIONES

OPINION 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:.

Firma:

Cl:

"Pertinencia: El item corresponde al concepto teodrico formulado
°Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del
constructo.
3Claridad: Se entiende sin dificultad el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Nota: Suficiencia se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la
dimension.

Magister en Docencia Universitaria e Investigacion
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Anexo 3: Evaluacion del juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento

“Relaciones interpersonales y desempefio laboral”. La evaluacién del instrumento

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

a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer

psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

Datos generales del juez

Nombre del juez:

Lic. Enf. Elsy Elizabeth Torres Reyes, Mgs.

Grado profesional: Maestria ( X) Doctor ()
Clinica () Social ()
Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organizacional (x)
" . . . - Sub Directora de Ila Microred de Salud
Areas de experiencia profesional: Huancabamba.

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

Institucién donde labora:

E.S I-4 Jesus Guerrero Cruz

Tiempo de experiencia profesional
en

el area:

2a4dafos( )
Mas de 5 afios (x)

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:

Propésito de la evaluacion: Validar el contenido del instrumento, por juicio de

expertos.
Datos de la escala
Nombre de la Escala de relaciones interpersonales
Prueba:
Autora: C.D Angel Omar Torres Vilela
Procedencia: Creada por Espinoza Marquina, Lima-Perd en el afio 2009, y modificado
para adaptarla a la realidad del presente estudio
Administracion: Salud
Tie_mpo_ gle 15 minutos
aplicacion:
Ambito de Emergencia y hospitalizacion
aplicacion:
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Significacion:

Presenta una serie de 27 enunciados agrupado en tres dimensiones: 8 items que
evaluaran la comunicacioén, 12 items las actitudes y 7 items el trato. Para la
calificacion se utilizara la escala de Likert de 5 opciones

Datos de la escala

Nombre de la
Prueba:

Cuestionario de desempefio laboral

Autora:

C.D Angel Omar Torres Vilela

Procedencia:

Ficha técnica de evaluacion de desempefio laboral elaborada por el
Instituto Nacional de la mujer, Costa Rica y modificada para adaptarla a
la realidad del presente estudio

Administracion: Salud

Tiempo de 15 minutos

aplicacion:

Ambito de Emergencia y hospitalizacion
aplicacion:

Significacion:

Presenta una serie de 17 enunciados, agrupando las tres dimensiones. Para Ig
calificacion se utilizara la escala de Likert de 5 opciones

Instrucciones

A continuacién, le presento a usted el protocolo de evaluacion para que de
acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun

corresponda.
Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el El item no es claro.
criterio
El item requiere bastantes
CLARIDAD e g astane
o modificaciones o una modificacion
. 2. Bajo Nivel
El item muy grande en el uso de las palabras
se de acuerdo con su significado o por
comprende la ordenacion de estas.
facilmente, . —
es decir Se requiere una modificacion muy
o ’ . especifica de algunos de los
su sintactica y | 3. Moderado nivel térrr)ninos del item g
semantica son :
adecuadas. El item es claro, tiene semantica y
. sintaxis adecuada.
4. Alto nivel
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COHERENCIA

El item tiene
relacion logica

con la
dimension o)
indicador que

esta midiendo.

1.No cumple con el | Elitemno tiene relacion légica con la
criterio dimension.

2. Bajo nivel de El item tiene una relacidon tangencial
acuerdo /lejana con la dimension.

El item tiene una relacién moderada

3. Moderado nivel con la dimension que se esta
midiendo.
4. Alto nivel (totalmente | EI item se encuentra esta

de acuerdo)

relacionado con la dimension que
esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es
esencial o)

importante, es
decir debe ser
incluido.

1. No cumple con el
criterio

El item puede ser eliminado sin que
se vea afectada la medicion de la
dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero
otro item puede estar incluyendo lo
que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion,
asi como solicitamos brinde las observaciones que considere pertinente.

No cumple con el criterio

Bajo Nivel

Moderado nivel

Alto nivel
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Dimensiones del instrumento: Relaciones interpersonales

e Primera dimension: COMUNICACION

Observaciones y/o
Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia |recomendaciones

Cuando tengo
algo que decir
mis colegas o
comparieros

me escuchan
sin mostrar
incomodidad

aunque estén
apresurados. 4 4 4

Mis colegas o
comparieros
comprenden
rapidamente
cuando
verbalizo un
mensaje. 4 4 4

Cuando tengo
un problemay
converso con
un colega al
respecto,

Flexibilidad | demuestra

, interés en el
Interes tema. 4 4 4

Receptividad [Cuando he
Preocupacién |discutido con

Asertividad |Un colega o
. . | compafiero,
Uso del silencio | estra
buena
disposicién
para resolver
el desacuerdo
a la brevedad
posible y sin
rencor. 4 4 4

Cuando
converso con
mis
comparieros
(as) sobre
algo que me
preocupa me
siento
reconfortada
(0) porque
ellas (os) me
dan fuerza
para resolver
el problema. 4 4 4




Los
comparieros
de mi servicio
saben guardar
silencio y
escuchar
cuando uno lo
necesita. 4 4 4
Cuando un (a)
compariero
(@ de m i
servicio no
esta de
acuerdo en
algo conmigo
me lo dice de
tal forma que
no me siento
ofendido. 4 4 4
En el caso de
una
discusion,
algunas (0s)
comparieros
(as) del
servicio
suelen
responder con
frases irdnicas
y sarcasmos. 4 4 4
» Segunda dimension: ACTITUDES
Observaciones y/o
Indicadores Item Claridad | Coherencia |Relevancia |recomendaciones
Se  evidencia
conflictos  por
las ideologias o
modos de
pensar distintos
entre las
Respeto colegas del
servicio. 4
Comprensién |Aun  cuando
empatica ocurren
Solidaridad de_sacuerdos,
- prima el respeto
Responsabilida | gnire
d compafieros. 4
Cooperacion | Ante un
Compafierismo | problema  mis
comparfieros se
ponen en mi
lugar e intentan
comprender
como me
siento. 4
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Me resulta facil
ponerme en el
lugar de mi
compairiero (a) y
comprender su
comportamiento
aun cuando
este me haga
sentir

incomodo.
Cuando una
colega del

servicio comete
un error, las (0s)
demés colegas
le ayudan para
que no vuelva a
ocurrir

Cuando un
comparfiero (a)
del servicio
tiene algun
problema, se
observa poco
interés de las
demés colegas
por ayudarla.

Ningun
comparfiero del
servicio realiza
criticas
negativas a sus
colegas en
ausencia de las
mismas.

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

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

Los
comparfieros de
mi servicio
ayudan
voluntariamente
a su colega
cuando esta
sobrecargada
de trabajo.
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Cuando se
solicita un favor
todos dicen
estar ocupados. 4 4 4
Los
comparfieros de
mi servicio
felicitan a sus
otros
comparfieros en
su onomastico y
eventos
especiales. 4 4 4
* Tercera dimension: Trato
Observaciones y/o
Indicadores ltem Claridad | Coherencia | Relevancia | recomendaciones
Existe celo
profesional entre
comparieros 4 4 4
Se observa antipatia
entre los compaferos
(as) del servicio. 4 4 4
Los compafieros de
mi servicio saludan
amablemente a sus
Buenos colegas al ingresar al
modales servicio. 4 4 4
Amabilidad | Los compafieros (as)
Cortesia del servicio olvidan
agradecer cuando
uno les ha hecho un
favor. 4 4 4
Los compafieros (as)
al solicitar algo lo
hacen diciendo "por
favor" 4 4 4
Los compafieros (as)
actlan con sencillez. 4 4 4
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OBSERVACIONES

OPINION 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 Gestién Publica

Firma:

NGBSV B TORRES-REYES
ENFERMERA
CEP. 47043

Cl:

"Pertinencia: El item corresponde al concepto teodrico formulado

°Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del
constructo.

3Claridad: Se entiende sin dificultad el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Nota: Suficiencia se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la
dimension.
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Dimensiones del instrumento: Desempeno laboral

e Primera dimension: ASPECTOS LIGADOS A LA GESTION

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones y/o
recomendaciones

Planificacion

Cumplimiento
de normas

Aporta a la planificacion
estratégica del érea, asi
como a la aplicacién
operativa, acorde con las
expectativas segin  su
puesto.

Muestra una adecuada
organizacion en su area de
trabajo acorde con las
expectativas segun
supuesto.

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

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

Maneja adecuadamente los
cambios de directrices y de
agendas, asi como los
imprevistos de su area o
unidad que puedan efectuar
su desempeiio.
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¢ Segunda dimension: 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
segln el tiempo, recursos y
espacio establecido.

Se compromete a la
superacion y logro para el
mejoramiento de su puesto,
area, unidad e institucion.

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

Da a conocer a él (la) jefe(a)
inmediato(a), los obstaculos,
diferencias  institucionales
(de infraestructura. Técnicas,
documentos o de otra
indole). personales o de
necesidades de capacitaciéon
para el logro de un
desempefio 6ptimo.

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

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 aprobacion de la persona
superior inmediata.
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e Tercera dimensioén: ASPECTOS LIGADOS A LA PERSONA

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones y/o
recomendaciones

Responsabilidad
Confiabilidad y
discrecion
Relaciones
interpersonales

Es una persona proactiva en su
actuar y puede buscar informacion
novedosa y oportuna, guardando
relacion en lo esperado en su
puesto.

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

Tiene  conocimiento de las
diferentes situaciones reuniendo los
elementos necesarios para
responder segln los parametros
proyectados y acorde a su puesto.

Atiende y resuelve en forma
apropiada y oportuna segin su
puesto.

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

En la toma de decisiones considera
riesgos, recursos, costos tiempo
equipo humano vy tecnoldgico,
calidad normas, segun el puesto que
desempefia.

OBSERVACIONES.

OPINION 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 Gestion Publica

Firma:

Cl:

4
2, MINISTERI SALUD
o 6] ?D/;;L

m.é....éfgo;né...:r..o-ﬁﬁ. ‘.........E.g.

ENFERMERA
CEP. 47043

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.
Nota: Suficiencia se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.
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Ministerio de Educacion

Superintendencia Nacional de
Educacion Superior Universitaria

Graduado Gr 01
TITULO DE SEGUNDA ESPECIALIDAD PROFESIONAL EN
ENFERMERIA EN CRECIMIENTO, DESARROLLO DEL NINOY
ESTIMULACION DE LA PRIMERA INFANCIA.
TORRES REVES, NACIONAL DEL
ELSY ELIZABETH Fecha de diploma: 15/06/21 CALLAO
DNI 42468045 Modalidad de estudios: PRESENCIAL
PERU
Fecha matricula: 02/04/2018
Fecha egreso: 31/12/2018
MAGISTER EN GESTION PUBLICA
TORRES REYES, Fecha de diploma: 30/11/15 UNIVERSIDAD PRIVADA
ELSY ELIZABETH Modalidad de estudios: PRESENCIAL CESAR VALLEJO
DNT 42468045 PERU
Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha cgreso: Sin informacion (***)
BACHILLER EN ENFERMERIA
TORRES REYES, | Fecha de diploma: 18/12/2006 T
ELSY ELIZABETH Modalidad de estudios: - i
& CHICLAYO
DNI 42468045 PERU
Fecha matricula: Sin informacion (¥*¥)
Fecha egreso: Sin informacién (***)
N
é_géym% i [1;%1;‘3 §r ) LICENCIADO EN ENFERMERIA ggm%}s
DNI 42468045 Fecha de diploma: 06/02/2007 CHICLAYO
. Modalidad de esiudios: - PERU
about:blank

n
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Anexo 3: Evaluacion del juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento

“Relaciones interpersonales y desempefio laboral”. La evaluacién del instrumento

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

a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer

psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

Datos generales del juez

Nombre del juez:

Q.F Luz Maria Purizaca Vignolo, Mgs.

Grado profesional:

Maestria ( X) Doctor ()

Area de formacion académica:

Clinica () Social ()

Educativa ( ) Organizacional (x)

Areas de experiencia profesional:

- Responsable del &rea de Farmacia de su centro de
salud.

Institucién donde labora:

E.S I-4 La Unién

Tiempo de experiencia profesional
en

el area:

2a4afos( )
Mas de 5 afios (x)

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:

Propdsito de la evaluacion: 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-Peru en el afio 2009, y modificado

para adaptarla a la realidad del presente estudio

Administracion:

Salud

Tiempo de 15 minutos

aplicacion:

Ambito de Emergencia y hospitalizacion
aplicacion:

Significacion:

Presenta una serie de 27 enunciados agrupado en tres dimensiones: 8 items que
evaluaran la comunicacion, 12 items las actitudes y 7 items el trato. Para la

calificacion se utilizara la escala de Likert de 5 opciones
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Datos de la escala

Nombre de la Cuestionario de desempefio laboral
Prueba:
Autora: C.D Angel Omar Torres Vilela

Ficha técnica de evaluacién de desempefio laboral elaborada por el
Instituto Nacional de la mujer, Costa Rica y modificada para adaptarla a
la realidad del presente estudio

Procedencia:

Administracion: Salud

Tiempo de 15 minutos

aplicacion:

Ambito de Emergencia y hospitalizacién
aplicacion:

Presenta una serie de 17 enunciados, agrupando las tres dimensiones. Para la

Significacion: calificacion se utilizara la escala de Likert de 5 opciones

Instrucciones

A continuacién, le presento a usted el protocolo de evaluacidn para que de
acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun
corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el El item no es claro.
criterio
CLARIDAD El item requiere bastantes

modificaciones o una modificacion

. 2. Bajo Nivel
El item ) muy grande en el uso de las palabras
se de acuerdo con su significado o por
comprende la ordenacion de estas.
facilmente, . —
. Se requiere una modificacion muy
es decir,

especifica de algunos de los

su sintactica y | 3. Moderado nivel e ;
términos del item.

semantica son

adecuadas. El item es claro, tiene semantica y
sintaxis adecuada.

4. Alto nivel

1.No cumple con el | Elitemno tiene relacion légica con la
criterio dimension.
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COHERENCIA

El item tiene
relacion logica

con la
dimensiébn o
indicador que

esta midiendo.

2. Bajo nivel de

acuerdo

El item tiene una relacién tangencial
/lejana con la dimension.

El item tiene una relacién moderada

3. Moderado nivel con la dimension que se esta
midiendo.
4. Alto nivel (totalmente | EI item se encuentra esta

de acuerdo)

relacionado con la dimension que
esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es
esencial o)

importante, es
decir debe ser
incluido.

1. No cumple con el
criterio

El item puede ser eliminado sin que
se vea afectada la medicidon de la
dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero
otro item puede estar incluyendo lo
que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion,
asi como solicitamos brinde las observaciones que considere pertinente.

No cumple con el criterio

Bajo Nivel

Moderado nivel

Alto nivel
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Dimensiones del instrumento: Relaciones interpersonales

e Primera dimension: COMUNICACION

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones y/o
recomendaciones

Flexibilidad
Interés
Receptividad
Preocupacién
Asertividad
Uso del silencio

Cuando tengo
algo que decir
mis colegas o
comparieros
me escuchan
sin mostrar
incomodidad
aunque estén
apresurados.

Mis colegas o
compaferos
comprenden
rapidamente
cuando
verbalizo
mensaje.

un

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

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

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

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

Cuando un (a)
compariero
(@ de m i
servicio no
esta de
acuerdo en
algo conmigo
me lo dice de
tal forma que
no me siento
ofendido.

En el caso de
una
discusion,
algunas (0s)
comparieros
(as) del
servicio
suelen
responder con
frases irdnicas
y sarcasmos.

» Segunda dimension: ACTITUDES

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones y/o
recomendaciones

Respeto

Comprension
empatica
Solidaridad
Responsabilida
d
Cooperacion
Compafierismo

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

Aun cuando
ocurren
desacuerdos,
prima el respeto
entre

comparneros.

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

Me resulta facil
ponerme en el
lugar de mi
compairiero (a) y
comprender su
comportamiento
aun cuando
este me haga
sentir

incémodo.
Cuando una
colega del

servicio comete
un error, las (0s)
deméas colegas
le ayudan para
que no vuelva a
ocurrir

Cuando un
comparfiero (a)
del servicio
tiene algin
problema, se
observa poco
interés de las
demas colegas
por ayudarla.

Ningln
comparfiero del
servicio realiza
criticas
negativas a sus
colegas en
ausencia de las
mismas.

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

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

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

Cuando se
solicita un favor
todos dicen
estar ocupados.

Los
comparfieros de
mi servicio
felicitan a sus
otros
comparfieros en
su onomastico y
eventos
especiales.

» Tercera dimension: Trato

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones y/o
recomendaciones

Buenos
modales
Amabilidad
Cortesia

Existe celo
profesional entre
comparneros

Se observa antipatia
entre los compaferos
(as) del servicio.

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

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

Los compafieros (as)
al solicitar algo lo
hacen diciendo "por
favor"

Los compafieros (as)
acttan con sencillez.
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OBSERVACIONES

OPINION DE APLICABILIDAD
Aplicable ( x ) Aplicable después de corregir ( ) No aplicable ()

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

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

Firma: | MINIg

Cl: QUIMICA FA CEUTICA
C.Q.FP 21794

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado

°Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del
constructo.

3Claridad: Se entiende sin dificultad el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Nota: Suficiencia se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la
dimension.
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Dimensiones del instrumento: Desempeno laboral

e Primera dimension: ASPECTOS LIGADOS A LA GESTION

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones y/o
recomendaciones

Planificacién

Cumplimiento
de normas

Aporta a la planificacion
estratégica del area, asi
como a la aplicacion
operativa, acorde con las
expectativas segln  su
puesto.

Muestra una adecuada
organizacion en su area de
trabajo acorde con las
expectativas segun
supuesto.

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

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

Maneja adecuadamente los
cambios de directrices y de
agendas, asi como los
imprevistos de su area o
unidad que puedan efectuar
su desempefio.
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e Segunda dimension: 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
segln el tiempo, recursos y
espacio establecido.

Se compromete a la
superacion y logro para el
mejoramiento de su puesto,
area, unidad e institucién.

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

Da a conocer a él (la) jefe(a)
inmediato(a), los obstaculos,
diferencias  institucionales
(de infraestructura. Técnicas,
documentos o de otra
indole). personales o de
necesidades de capacitacion
para el logro de un
desempefio éptimo.

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

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 aprobacion de la persona
superior inmediata.
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e Tercera dimensioén: ASPECTOS LIGADOS A LA PERSONA

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones y/o
recomendaciones

Responsabilidad
Confiabilidad y
discrecion
Relaciones
interpersonales

Es una persona proactiva en su
actuar y puede buscar informacion
novedosa y oportuna, guardando
relacion en lo esperado en su
puesto.

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

Tiene  conocimiento de las
diferentes situaciones reuniendo los
elementos necesarios para
responder segln los parametros
proyectados y acorde a su puesto.

Atiende y resuelve en forma
apropiada y oportuna segin su
puesto.

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

En la toma de decisiones considera
riesgos, recursos, costos tiempo
equipo humano y tecnoldgico,
calidad normas, segun el puesto que
desempefia.

OBSERVACIONES

OPINION DE APLICABILIDAD

Aplicable ( x )

Aplicable después de corregir ( )

No aplicable ()

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

Especialidad del validador:.

Firma:

Cl:

carp

Magister en G

"Pertinencia: El item corresponde al concepto teodrico formulado
°Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del
constructo.
3Claridad: Se entiende sin dificultad el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Nota: Suficiencia se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la
dimension.

estion de los Servicios de Salud
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Anexo 3: Evaluacion del juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento

“Relaciones interpersonales y desempefio laboral”. La evaluacién del instrumento

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

a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer

psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

Datos generales del juez

Nombre del juez:

Lic. Enf. José Luis Carazas chavez. Mgs

Grado profesional: Maestria ( X) Doctor ()
Clinica () Social ()
Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organizacional (X)

Areas de experiencia profesional:

Area de emergencias del Hospital Nuestra Sefiora de
Las Mercedes- Paita

Institucién donde labora:

Hospital Nuestra Sefiora de Las Mercedes de Paita

Tiempo de experiencia profesional
en

el area:

2a4afos( )
Mas de 5 afios (x)

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:

Propésito de la evaluacion: Validar el contenido del instrumento, por juicio de

expertos.
Datos de la escala
Nombre de |a Escala de relaciones interpersonales
Prueba:
Autora: C.D Angel Omar Torres Vilela
Procedencia: Creada por Espinoza Marquina, Lima-Peru en el afio 2009, y
modificado para adaptarla a la realidad del presente estudio
Administracion: Salud
Tiempo de 15 minutos
aplicacion:
Ambito de Emergencia y hospitalizacion
aplicacion:
Significacion: Presenta una serie de 27 enunciados agrupado en tres dimensiones: 8
items que evaluaran la comunicacion, 12 items las actitudes y 7 items
el trato. Para la calificacion se utilizara la escala de Likert de 5 opciones

87




Datos de la escala

Nombre de la
Prueba;

Cuestionario de desempefio laboral

Autora:

C.D Angel Omar Torres Vilela

Procedencia:

Ficha técnica de evaluacién de desempefio laboral elaborada por el
Instituto Nacional de la mujer, Costa Rica y modificada para adaptarla a
la realidad del presente estudio

Administracion: Salud

Tiempo de 15 minutos

aplicacion:

Ambito de Emergencia y hospitalizacién
aplicacion:

Significacion:

Presenta una serie de 17 enunciados, agrupando las tres dimensiones.
Para la calificacion se utilizara la escala de Likert de 5 opciones

Instrucciones

A continuacién, le presento a usted el protocolo de evaluacidn para que de
acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun

corresponda.
Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el El item no es claro.
criterio
El item requiere bastantes
CLARIDAD e d astane
o modificaciones o una modificacién
. 2. Bajo Nivel
El item muy grande en el uso de las palabras
se de acuerdo con su significado o por
comprende la ordenacion de estas.
facilmente, . —
. Se requiere una modificacion muy
es decir,

su sintactica y
semantica son

3. Moderado nivel

especifica de algunos de los

términos del item.

adecuadas. El item es claro, tiene semantica y
. sintaxis adecuada.
4. Alto nivel
1.No cumple con el | Elitemno tiene relacion légica con la
criterio dimension.
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COHERENCIA

El item tiene
relacion logica

con la
dimensiébn o
indicador que

esta midiendo.

2. Bajo nivel de

acuerdo

El item tiene una relacién tangencial
/lejana con la dimension.

El item tiene una relacién moderada

3. Moderado nivel con la dimension que se esta
midiendo.
4. Alto nivel (totalmente | EI item se encuentra esta

de acuerdo)

relacionado con la dimension que
esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es
esencial o)

importante, es
decir debe ser
incluido.

1. No cumple con el
criterio

El item puede ser eliminado sin que
se vea afectada la medicidon de la
dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero
otro item puede estar incluyendo lo
que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion,
asi como solicitamos brinde las observaciones que considere pertinente.

No cumple con el criterio

Bajo Nivel

Moderado nivel

Alto nivel
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Dimensiones del instrumento: Relaciones interpersonales

¢ Primera dimension: COMUNICACION

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones y/o
recomendaciones

Flexibilidad
Interés
Receptividad
Preocupacion
Asertividad
Uso del silencio

Cuando tengo
algo que decir
mis colegas o
comparieros
me escuchan
sin  mostrar
incomodidad
aungue estén
apresurados.

Mis colegas o
comparieros
comprenden
rapidamente
cuando
verbalizo un
mensaje.

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

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

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

Cuando un (a)
compariero
(@ de m i
Servicio no
esta de
acuerdo en
algo conmigo
me lo dice de
tal forma que
no me siento
ofendido.

En el caso de
una
discusion,
algunas (0s)
comparieros
(as) del
servicio
suelen
responder con
frases irdnicas
y sarcasmos.

» Segunda dimension: ACTITUDES

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones y/o
recomendaciones

Respeto

Comprensién
empatica
Solidaridad
Responsabilida
d
Cooperacion
Compaierismo

Se evidencia
conflictos  por
las ideologias o
modos de
pensar distintos
entre las
colegas del
Servicio.

Aun cuando
ocurren
desacuerdos,
prima el respeto
entre

comparieros.

Ante un
problema  mis
comparfieros se
ponen en mi
lugar e intentan
comprender

como me siento.
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Me resulta facil
ponerme en el
lugar de mi
compaiiero (a) y
comprender su
comportamiento
aun cuando
este me haga
sentir

incomodo.
Cuando una
colega del

servicio comete
un error, las (0s)
demés colegas
le ayudan para
que no vuelva a
ocurrir

Cuando un
compafiero (a)
del servicio
tiene algn
problema, se
observa poco
interés de las
demés colegas
por ayudarla.

Ningun
compafiero del
servicio realiza
criticas
negativas a sus
colegas en
ausencia de las
mismas.

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

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

Los
compafieros de
mi servicio
ayudan
voluntariamente
a su colega
cuando esta
sobrecargada
de trabajo.
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Cuando se
solicita un favor
todos dicen
estar ocupados. 4 4 4
Los
compafieros de
mi servicio
felicitan a sus
otros
comparfieros en
su onomastico y
eventos
especiales. 4 4 4
* Tercera dimension: TRATO
Observaciones y/o
Indicadores ltem Claridad | Coherencia | Relevancia | recomendaciones
Existe celo
profesional entre
comparieros 4 4 4
Se observa antipatia
entre los compaferos
(as) del servicio. 4 4 4
Los compafieros de
mi servicio saludan
amablemente a sus
Buenos colegas al ingresar al
modales servicio. 4 4 4
Amabilidad | Los compafieros (as)
Cortesia del servicio olvidan
agradecer cuando
uno les ha hecho un
favor. 4 4 4
Los compafieros (as)
al solicitar algo lo
hacen diciendo "por
favor" 4 4 4
Los compafieros (as)
acttan con sencillez. 4 4 4
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OBSERVACIONES

OPINION 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 Gestion de los Servicios de Salud

Firma:

Cl:

"Pertinencia: El item corresponde al concgﬁto tedrico formulado

°Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del
constructo.

3Claridad: Se entiende sin dificultad el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Nota: Suficiencia se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la
dimension.
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Dimensiones del instrumento: Desempeno laboral

e Primera dimensién: ASPECTOS LIGADOS A LA GESTION

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones y/o
recomendaciones

Planificacion

Cumplimiento
de normas

Aporta a la planificacion
estratégica del érea, asi
como a la aplicacién
operativa, acorde con las
expectativas segin  su
puesto.

Muestra una adecuada
organizacion en su area de
trabajo acorde con las
expectativas segun
supuesto.

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

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

Maneja adecuadamente los
cambios de directrices y de
agendas, asi como los
imprevistos de su area o
unidad que puedan efectuar
su desempeiio.
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e Segunda dimension: 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
segun el tiempo, recursos y
espacio establecido.

Se compromete a la
superacion y logro para el
mejoramiento de su puesto,
area, unidad e institucion.

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

Da a conocer a él (la) jefe(a)
inmediato(a), los obstaculos,
diferencias institucionales
(de infraestructura. Técnicas,
documentos o de otra
indole). personales o de
necesidades de capacitaciéon
para el logro de un
desempefio 6ptimo.

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

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 aprobacion de la persona
superior inmediata.
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e Tercera dimension: ASPECTOS LIGADOS A LA PERSONA

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones y/o
recomendaciones

Responsabilidad
Confiabilidad y
discrecion
Relaciones
interpersonales

Es una persona proactiva en su
actuar y puede buscar informacion
novedosa y oportuna, guardando
relacion en lo esperado en su
puesto.

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

Tiene  conocimiento de las
diferentes situaciones reuniendo los
elementos necesarios para
responder segln los parametros
proyectados y acorde a su puesto.

Atiende y resuelve en forma
apropiada y oportuna segin su
puesto.

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

En la toma de decisiones considera
riesgos, recursos, costos tiempo
equipo humano y tecnoldgico,
calidad normas, segun el puesto que
desempefia.

OBSERVACIONES

OPINION 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:.

Firma:

Cl:

"Pertinencia: El item corresponde al concc%to tedrico formulado
“Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del
constructo.
3Claridad: Se entiende sin dificultad el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Nota: Suficiencia se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la
dimension.

Magister en Gestion de los Servicios de Salud
1t
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Direccion de Documentacion e

Superintendencia Nacional de

Ministerio de Educacion |eq,cacién Superior Universitaria

Informacion Universitaria y
Registro de Grados y Titulos

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

CARAZAS CHAVEZ, JOSE

MAESTRO EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD

Fecha de diploma: 26710720

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR

LU Modalidad de estudios: PRESENCLAL VALLEJD
DNI 41272281 PERLU
Fecha mairicula: 07042018
Fecha egreso: 14072019
SEGUNDA ESPFECIALIDAD PROFESIINAL - ESPECIALISTA EN ENFERMERIA EN EMERGENCIAS Y
DESASTRES
E:L\:FIQAL\SCIIA\ EZ, JOSE Fecha de diploas: 1371017 IE:][-\:\RUS]DAD MNACKONAL DEL
DNI 41272381 Modalidad de estudios: PRESENCIAL PERL

Fecha matricula: 21/032016
Fecha egresa: 3171272016

CARAZAS CHAVEZ, JOSE
LUE
DN1 41272281

LICENCLADD EN ENFERMERIA

Fecha de diploma: 19082005
Modalidsd de estudios: «

UNIVERSIDAD NACIONAL DE PIURA
FPERU

CARAZAS CHAVEZ, JOSE
LULS
DNI 41272281

BACHILLER EN ENFERMERIA

Fecha de diploma: 29032005
Modalidad de estudios: -

Fecha mairicula: Sin informacion (***}
Fecha egreso: Sin informacion (***}

UNIVERSIDAD NACIONAL DE PIURA
PERU
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Anexo 4: Modelo de consentimiento informado

Consentimiento Informado (*)

Titulo de [a iNVeStIGaCION: ... ..o e e e et
INVestigador (B) (B8)7 «ouu it i vnsiags siimwasiaes st e esss st s s sasanes assewonsise sén 5ol uias?

Propésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “....................... B
CUYO OBJELIVO ©5. ..o e Esta investigacion
es desarrollada por estudiantes (colocar: pre o posgrado) de la carrera profesional
......................... o programa ................., de la Universidad César Vallejo del
CAMPUS  .eoviieeeeeeenaenes , aprobado por la autoridad correspondiente de la
Universidad y con el permiso de la institucién

Describir el impacto del problema de la investigacion.

.............................................................................................................

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente (enumerar los
procedimientos del estudio):

1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales

.

y algunas preguntas sobre la investigacidn titulada: "..................

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de ....... minutos y
se realizara en el ambiente de ........................... de la institucion
........................ Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista seran
codificadas usando un numero de identificacién y, por lo tanto, seran
andnimas.
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Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar o no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea
continuar puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan
generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion
al término de la investigacién. No recibira ningtin beneficio econémico ni de ninguna
otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin
embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud
publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser anénimos y no tener ninguna forma de identificar
al participante. Garantizamos que la informacién que usted nos brinde es
totalmente Confidencial y no sera usada para ningun otro propésito fuera de la
investigacidn. Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y
pasado un tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas: ‘

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigador (a)
(es) (Apellidos y Nombres) .........cocvviiieiininenennn. emall: ......coosmmmmasass
y Docente asesor (Apellidos y Nombres) .....ocoooeiiiiiiii email:

Consentimiento
Después de haber leido los propésitos de la mvesﬂgacnon autorizo participar en la
investigacion antes mencionada.

NOMDIE Y APCHMIGET ..o tnedns s s i i A S A T A A A R B S A
FOEHA ¥ MO oo omsmi o e e pe S R P R e s
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Anexo 6: Autorizacion de aplicacién del instrumento

POSGRADO j

LRI RTERD D4hA8 WALLEAD

*Afo de la unidad, la paz y el desarrollo”

Piyra, 10 de mayo del 2023

SEROR
DR. FELIX RUIZ VALERA
EE.55 |-4 JESUS GUERRERD CRUZ

ASUNTO : Solicita autorizacién para realizar investigacidn
REFEREMCIA  : Schcitud delinterssade de fecha: 10 de Mays del 2022,

Tengo a bien dirigirme a usted para saludarle cordialmente y al mismo tiempo augurarle
éxitos en la gestion de la institucion a |a cual usted representa.

Luego para comunicarle que la Wnidad de Posgrado de la Universidad César Vallejo Filial
Piura, tiene los Programas de Maestria y Docterado, en diversas menciones, donde |os estudiantes

se farman para obtener el Grados Académico de Maestro o de Doctor segiin el caso.

Pars obtener el Grado Académico correspondiente, los estudiantes deben elaborar,
presentar, sustentar y aprobar un Trabajo de Investigacién Cientifica (Tesis).

Por tal motivo aleanzo la siguiente jnformacidn:

1) Apellidos y nombres de estudiante: Torres Vilela Angel Omar

2} Programa de estudios : Maestrla

3] Mencidn : Gestidn de los servicios de |a salud

4) Ciclo de ectudios : Tereer ciclo

5] Titulo de la investigacidn : Relaciones interpersonales y desempefio laboral del

personal de emergencia y hospitalizacién de un hospital en Huancabamba- Piura 2023.

Debo sefialar que los resultados de la investigacién a realizar benefician al estudiante
investigador coma tarmbién a la institucion donde se realiza la investigacion.

Por tal maotive, solicite a usted se sirva autarizar la realizacidn de la investigacidn en la
institueion gue usted dirige.

Atentamente,

d‘_’.-n.ﬁ'f-'—

Dr. Edwin Martin Garcia Ramirez
Jefe UPG-UCV-Piura
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o>

~“ARO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO"

Huancabamba, 20 de mayo del 2023

TA N° 005-2023-SRSMH-MRSH-EE.SS I-4

SENOR:
DR. EDWIN MARTIN GARCIA RAMIREZ
JEFE UPG-UCV-Piura

ASUNTO : AUTORIZA REALIZACION DE INVESTIGACION
REFERENCIA : SOLICITUD DE FECHA 11/05/2023 (EXP. 478)

Mediante el presente me dirjjo a usted para hacerle
llegar mi cordial saludo y al mismo tiempo en atencién al documento de la
referencia en el cual solicita autorizacién para Ejecucién de Investigacion:
“Relaciones Interpersonales y desempefio laboral del personal de
emergencia y hospitalizacién de un hospital en Huancabamba -
Piura 2023”

Al respecto comunico que esta Jefatura AUTORIZA la
ejecucién del proyecto de investigacion detallado en el Establecimiento de
Salud 1-4 Jests Guerrero Cruz de Huancabamba.

Asi mismo solicitamos a Ssu persona que una vez
concluido el proceso nos haga llegar los resultados obtenidos con la unica
finalidad de aplicar acciones en mejora de la salud dela poblacién objetivo.

Es todo lo que comunico a usted; para su conocimiento Yy
fines del caso, ocasion propicia para reiterar a usted las muestras de mi
mas alta consideracion y estima personal.

Atentamente,

c/C
Archivo |
NARM/ jaap.

ORECCION REGICNAL DE SALLD PRIRA
SUS REGION DE SALUD MORROPON- HUANCABANES
MICRORED SALLD MUANCABAMEA
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Anexo 7

Matriz de consistencia

PROBLEMA

OBIJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

PROBLEMA GENERAL ¢ Cémo las relaciones
interpersonales influyen en el desempefio laboral
del personal en un centro de salud de
Huancabamba- Piura, 2023?

PROBLEMAS ESPECIFICOS

P.E1¢Cémo la comunicacién influye en el
desempeiio laboral del personal en un centro de
salud de Huancabamba- Piura, 2023?

P.E., éCOmo las actitudes influyen en el desempefio
laboral del personal en un centro de salud de
Huancabamba- Piura, 2023?

P.E.3 ¢COmo el trato influye en el desempefio
laboral del personal en un centro de salud de
Huancabamba- Piura, 2023?

Objetivo general

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

Objetivos especificos

0.E;. Determinar la influencia de la comunicacién
en el desempefio laboral del personal en un
centro de salud de Huancabamba -Piura 2023.

0.E,. Determinar la influencia de las actitudes en
el desempefio laboral del personal en un centro
de salud de Huancabamba - Piura, 2023.

0.E;. Determinar la influencia del trato en el
desempefio laboral del personal en un centro de
salud de Huancabamba - Piura 2023.

Hi.Las relaciones interpersonales influyen en
el desempefio laboral del personal en un
centro de salud de Huancabamba - Piura
2023.

Ho .Las relaciones interpersonales no influyen
en el desempefio laboral del personal en un
centro de salud de Huancabamba -Piura
2023

H.E:

La comunicacién influye en el desempefio
laboral del personal en un centro de salud de
Huancabamba - Piura 2023.

H.E;

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

H.E3

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

VARIABLE (IND):Relaciones interpersonales

DIMENSIONES INDICADORES ESCALA
Comunicacién Flexibilidad Nunca (1)
Interés .
Receptividad Casinunca
Preocupacion (2)
Asertividad
Uso del silencio A veces (3)
Actitudes Respeto Casi
Comprension .
- siempre
empatica
Solidaridad (4)
Responsabilidad .
L Siempre
Cooperacion
Compafierismo (5)
Trato Buenos modales
Amabilidad
Cortesia
Sencillez
VARIABLE (DEP): Desempeiio laboral
DIMENSIONES INDICADORES ESCALA
Aspectos ligados a Planificacién Muy malo
la gestidn Cumplimiento
de normas (1)
Aspectos ligados a Iniciativa Malo (2)
la productividad Oportunidad .
Calidad de trabajo Nibueno
Aspectos ligados Responsabilidad ni malo (3)
a la persona Confiabiliq’ad y Bueno (4)
discrecion
Relaciones Muy
interpersonales bueno (5)
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ANEXO 8
VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DE INSTRUMENTOS

“Afio de la unidad, la paz v el desarrollo™

Msg. Lic. IGNACTA ABIGATIL LOZANO RAMOS

ESPECIALIDAD: ESTADISTICO COLEGIADO: COESPE N°214

Validez v Confiabilidad:
Para evaluar el instrumento en su validez y confiabilidad se realizd una prueba piloto, a

fin de garantizar 1a calidad de los datos. El instrumento se aplico a 20 personas con el fin
de explorar sobre 1a claridad v comprension de las prequntas.

Validez: El instmmento que midio la “Relaciones interpersonales v desempefio laboral
del personal de emergencia v hospitalizacion de un centro de salud de Huancabamba -
Piura 20237, fue validado por expertos que acrediten experiencia en el area, para emitir
los juicios v modificar la redaccion del texto para que sea comprensible por el

entrevistado.

Confiabilidad: La confiabilidad fue evaluada mediante el método de Alfa de Cronbach,
utilizando el paquete estadistico Stafistical Package for the Social Sciences (5P5S5)
version 27. Dando el siguiente resultado:

COLEGH) DE ESTADISTICOS DEL PERY
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ESTADISTICO DEL ALFA DE CROMEACH PARA DETERMINAR LAS RELACIONES
DINTERPERSONALES Y DESEMPENO LAEORAL DEL PERSONAL DE EMERGENCIA Y

HOSPITALIZACTON DE UM CENTRO DE SALUD DE HUANCABAMEA - PIURA 2023

VARIABLE DE LAS RET ACTONES INTERPERSONALES

Estadisdca de Fiabilidad
N® de Preguntas Alfa Crombach
25 0026
Entadistices iotal-slemenio

Medadela Varanza ge 13 Comaiackin Afade

Escad Blsa 250313 Bl 58 slgmeno-baal Cronbach &l 2

ellmina &l elmina el comeglia elming &

alamanto Elemenia alamanta
R1 67,7000 364,600 B1E a13
R2 67,0500 A03,E29 153 A3a
R3 67,3000 364,600 15 19
R4 E7.0500 A03,EZ3 53 834
R5 67,2000 3E9,E00 E18 a19
Fa GT,Z000 364,600 815 19
R7 E7.0500 A03,EZ3 53 834
RA 67,2000 3E9,E00 E18 a19
F3 GT,Z000 364,600 815 19
R11 67,3000 364,600 B15 19
R10 67,7000 364,600 B1E a13
RiZ 67,0500 A03,E29 153 A3a
R13 67,3000 364,600 15 19
Ri4 E7,Z000 364,600 B1E 13
R1S 67,0500 A03,E29 53 A3a
RI1T GT,Z000 364,600 815 19
R1E 67,5500 403,613 ] 325
R1E 67,0500 403,623 153 583a
R1% 67,2000 3E9,E00 E18 a19
R20 67,3000 364,600 15 19
R21 ET.0500 403,629 153 834
R22 67,2000 3E9,E00 E18 a19
R23 67,5500 403,613 a0 325
R24 ET.0500 403,629 153 834
R25 . 67,2000 3E9,E00 .315. 19

Podemos Determinar que el Instrumento ubllizado para este estudio es confiable debido a
que existe un £2.8% de confiabilidad con respects a 25 Preguntas (20 encuestados).

o

COESUE 1a
COLEGH) DE ESPADISTICOS BEL FER)
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Estadisdca de Fiabilidad
1 de Prezuntas Alfa Crombach
16 0311
. I?tatlahtm Il:ntﬂ-:marmtn .
Meda o=l3 Varanza de 13 Comalacien A3 ga
EECala &l 52 5313 5l 5& eemeniodotal Cronbach & 52
elimina &l elmina el comegida ellmina &
aiamanto ElEmena alamanha
(B] | 41,2500 B3 ET g L1
C2 41,7000 112,642 e A1
(BE] 41,2500 B3ET g S
04 41,7000 112,642 = ] A1
o5 41,2500 B3ET g5 L
s 41,7000 112,642 = A1
o7 41,2500 B3 ET g L1
(5] 41,7000 112,642 e A1
CAa 41,5000 121,642 - 088 A3
DD 41,2500 B3ET g3 ST
D11 41,2500 B3ET g5 L
o1z 41,5000 121,842 -, 036 A3
o132 41,5300 121 B42 -, D36 A3
D14 41,7000 112,642 e A1
D15 41,2500 B3ET i W1
D& 41,2500 EERTR T a4

Podemaos Determinar que el Instrumento uilizado para este estudic &5 confiable debido a
que existe un B1.1% de confiabilidad con respecto a 16 Preguntas {20 encuestados).

COE
COLEGKY DE EETADISTICOS DEL PER
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JUICIO DE EXPERTOS

0
V DE AIKEN DE RELACIONES INTERPERSONALES (POLITOMICA)

N° iTEM CLARIDAD | COHERENCIA | RELEVANCIA
1 Cuando tengo algo que decir mis colegas o compafieros me 1

escuchan sin mostrar incomodidad aunque estén apresurados. 1 1
) Mis colegas o compafieros comprenden rapidamente cuando 1

verbalizo un mensaje. 1 1

Cuando tengo un problema y converso con un colega al respecto,
3 . . 0.93

demuestra interés en el tema. 0.93 1

Cuando he discutido con un colega o compafiero, muestra buena
4 | disposicién para resolver el desacuerdo a la brevedad posible y sin 0.93

rencor. 0.93 1

Cuando converso con mis compafieros (as) sobre algo que me
5 | preocupa me siento reconfortada (0) porque ellas (0os) me dan fuerza 1

para resolver el problema. 1 1
6 Los comparfieros de mi servicio saben guardar silencio y escuchar 0.93

cuando uno lo necesita. ) 0.93 1
7 Cuando un (a) compafiero (a) de mi servicio no esta de acuerdo en 1

algo conmigo me lo dice de tal forma que no me siento ofendido. 1 1
3 En el caso de una discusién, algunas (0s) compafieros (as) del 1

servicio suelen responder con frases irbnicas y sarcasmos. 1 1
9 Se evidencia conflictos por las ideologias o0 modos de pensar 1

distintos entre las colegas del servicio. 1 1
10 Aun cuando ocurren desacuerdos, prima el respeto entre 1

comparieros. 1 1
11 Ante un problema mis compafieros se ponen en mi lugar e intentan 1

comprender como me siento. 1 1

Me resulta facil ponerme en el lugar de mi compafiero (a) y
12 | comprender su comportamiento aun cuando este me haga sentir 1

incémodo. 1 1
13 Cuando una colega del servicio comete un error, las (0s) demas 1

colegas le ayudan para que no vuelva a ocurrir 1 1
14 Cuando un compafiero (a) del servicio tiene algun problema, se 1

observa poco interés de las demas colegas por ayudarla. 1 1
15 Ningun compafiero del servicio realiza criticas negativas a sus 1

colegas en ausencia de las mismas. 1 1
16 Las colegas del servicio cumplen con todas las actividades 1

asistenciales programadas para su tuno. 1 1
17 El momento del reporte es asumido con responsabilidad por la 1

mayoria de las colegas del servicio. 1 1
18 Los comparieros de mi servicio ayudan voluntariamente a su colega 1

cuando esta sobrecargada de trabajo.
19 [ Cuando se solicita un favor todos dicen estar ocupados. 1
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20 Los comparfieros de mi servicio felicitan a sus otros compafieros en 1
Su onomastico y eventos especiales.
21 | Existe celo profesional entre comparieros
22 | Se observa antipatia entre los compafieros (as) del servicio.
23 Los compafieros de mi servicio saludan amablemente a sus colegas 1
al ingresar al servicio. 1 1
24 Los compairieros (as) del servicio olvidan agradecer cuando uno les 1
ha hecho un favor. 1 1
25 | Los compafieros (as) al solicitar algo lo hacen diciendo "por favor" 1 1 1
26 | Los compafieros (as) actdan con sencillez. 0.93 0.93 1
27 | Algunos (as) compafieros (as) suelen hacer alarde de sus méritos 0.93 0.93 1
e g
COESHE Fa
COLEGHY DE ESTablsTIcDs BEL FERD
No cumple con el criterio 1
Bajo Nivel 2
Moderado nivel 3
Alto nivel 4
Férmula para calcular V de Aiken - Calificacion Politémica en las fichas de evaluacién:
? =3 X Promedio de la calificacién de los jueces expertos
V = z ! Es el valor minimo en la escala de calificacién de la ficha de evaluaciénn del instrumento
k K Rango (diferencia entre ¢l valor miximo y minimo de 1a escala utilizada en 13 ficha de evaluacion de jueces)

Penfield, R.D., y Giacobbi, P.R, (2004).

109



JUICIO DE EXPERTOS
V DE AIKEN DEL DESEMPENO LABORAL (POLITOMICA)

NO

iTEM

CLARIDAD

COHERENCIA

RELEVANCIA

Aporta a la planificacion estratégica del area, asi como a
la aplicacion operativa, acorde con las expectativas
segun su puesto.

Muestra una adecuada organizacién en su area de trabajo
acorde con las expectativas segin supuesto.

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

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

Maneja adecuadamente los cambios de directrices y de
agendas, asi como los imprevistos de su area o unidad
que puedan efectuar su desempefio.

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

Se compromete a la superacion y logro para el
mejoramiento de su puesto, area, unidad e institucion.

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

0.93

0.86

Da a conocer a él (la) jefe(a) inmediato(a), los obstaculos,
diferencias institucionales (de infraestructura. Técnicas,
documentos o de otra indole). personales o de
necesidades de capacitacion para el logro de un
desemperio 6ptimo.

0.93

0.86

10

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

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 aprobacion de la persona
superior inmediata.

12

Es una persona proactiva en su actuar y puede buscar
informacién novedosa y oportuna, guardando relacion 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
segun los parametros proyectados y acorde a su puesto.

15

Atiende y resuelve en forma apropiada y oportuna segun
Su puesto.

0.93

0.93

16

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

17

En la toma de decisiones considera riesgos, recursos,
costos tiempo equipo humano y tecnoldgico, calidad
normas, segun el puesto que desempenfia.
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No cumple con el criterio 1

Bajo Nivel 2

Moderado nivel

Alto nivel 4

Férmula para calcular V de Aiken - Calificacién Politémica en las fichas de evaluacién:

X =y Y Promedio de la calificacién de los jueces expertos
V P — ] Es el valor minimo en 13 escala de calificacién de la ficha de evaluaciénn del instrumento
k K Rango (diferencia entre ¢l valor miximo y minimo de la escala utilizada en fa ficha de evaluacién de jueces)

Penfield, R.D., y Giacobbi, P,R, (2004),

»

mamm’:[‘;# F14 et exg
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ANEXO 9
Analisis descriptivo

Tabla 01
Analisis descriptivo de la variable Desemperio laboral y sus dimensiones

ASPECTOS LIGADOS ASPECTOS LIGADOS A  ASPECTOS LIGADOS ~ DESEMPENO

A LA GESTION LA PRODUCTIVIDAD A LA PERSONA 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
Analisis descriptivo de la variable Desempeno laboral y sus dimensiones

DESEMPENO LABORAL Y SUS DIMENSIONES

100%
° 3% 80% 80% 75%

20% 8% 5% 30 30
ASPECTOS LIGADOS ASPECTOS LIGADOS ASPECTOS LIGADOS DESEMPENO
A LA GESTION A LA A LA PERSONA LABORAL

PRODUCTIVIDAD

Mala Regular Buena

En la tabla 01 y figura 01, se describen el estado actual de la variable Desempefio
laboral y cada una de sus dimensiones, se puede observar que, segun el jefe de
servicio, el 75% del personal de emergencia y hospitalizacién de un centro de
salud de Huancabamba, tienen un buen desempefio laboral, mientras que el
23%, un desempeno regular, frente a un 3% que tienen mal desempefo. De
acuerdo a cada una de las dimensiones, los Aspectos ligados a la gestion, 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 ultimo, los Aspectos ligados
a la persona, el 80% tienen nivel alto, el 18% nivel medio y el 3% nivel bajo; de

acuerdo a la evaluacion realizada por el jefe del area.
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Tabla 02
Analisis descriptivo de la variable Relaciones Interpersonales y sus
dimensiones

) RELACIONES

COMUNICACION ACTITUDES TRATO 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

Analisis descriptivo de la variable Relaciones Interpersonales y sus
dimensiones

RELACIONES INTERPERSONALES Y SUS

DIMENSIONES
100% 78% )
soz/c. oo 60% 65%
60% 43% 40% 359
40% 20%
20% 3% 0% 3% 0%
0%
COMUN ICACION ACTITUDES TRATO RELACIONES
INTERPERSONALES
Mala Regular Buena

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 comunicacion dentro del area de
emergencia y hospitalizacion 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 comunicacion es mala; asi mismo frente a las
actitudes del personal dentro del area, el 40% consideran que son regular, y el
60% las considera buenas. Por ultimo, el trato dentro del area de emergencia y
hospitalizacion 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.

113





