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Resumen

Los profesionales de la salud en instituciones publicas y privadas son
especialmente vulnerables a desarrollar conflictos y malas relaciones
interpersonales por su constante presién y responsabilidad. Sus consecuencias
afectan su salud psicolégica que se ven evidenciados en el comportamientos y
actitudes diferentes, conductuales, existenciales y emocionales, y su repercusion

negativa afecta la toma de decisiones a nivel personal y organizacional.

El objetivo de la presente investigacion fue determinar la incidencia de los
estilos del manejo de conflicto, relaciones interpersonales en la toma de
decisiones de trabajadores del Policlinico pablo Bermudez, Lima, 2020; teniendo
como referencia algunos datos demograficos. Se realiz6 un estudio de tipo basico
de disefio no experimental transeccional correlacional de causa y efecto. En una
poblacién de 200 trabajadores de la salud. Se empleo tres instrumentos confiables
y debidamente validados a nivel internacional en diferentes idiomas; Conflict Mode
Instrument - TKI de Thomas-Kilmann; el cuestionario relaciones interpersonales y
el cuestionario de Melbourne (CDTD) toma de decisiones de Janis y Mann. Para
el analisis estadistico descriptivo, correlacional se empled el paquete estadistico
SPSS version 26, se comprobd la verdad o falsedad de la hipdtesis planteada,
mediante la técnica estadistica de regresion logistica ordinal (Prueba del pseudo
R cuadrado para demostrar la dependencia de las dimensiones y el coeficiente de
Nagalkerke para ver sus implicancias de sus variabilidades de sus dimensiones,
la curva COR para demostrar los niveles de implicancia).

Concluyeron que los estilos de manejo de conflictos y las relaciones
interpersonales inciden directamente en toma de decisiones del personal de salud
en un 84.1% de dependencia y un alto nivel en implicancia de 58.3% y 53.5%.
Recomiendan estudiarlas, conocerlas, gestionarlas, afrontarlas, asumirlas y darle
resolucion, a través de estrategias, implementar sistemas de control de calidad;

deberian hacerse mas investigaciones en mas poblaciones de salud.

Palabras clave: Conflicto, relaciones, interpersonales, decisiones.
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Abstract

Health professionals in public and private institutions are especially vulnerable to
developing conflicts and bad interpersonal relationships due to their constant
pressure and responsibility. Its consequences affect their psychological health,
which are evidenced in different behaviors and attitudes, behavioral, existential
and emotional, and its negative impact affects personal decision-making and work
organization.

The objective of this research was to determine the incidence of conflict
management styles, interpersonal relationships in the decision-making of workers
at the Pablo Bermudez Polyclinic, Lima, 2020; taking as reference some
demographic data. A basic type study of non-experimental transectional
correlational cause and effect design was carried out. In a population of 200 health
workers. Three reliable and duly validated instruments were used at the
international level in different languages; Conflict Mode Instrument - Thomas-
Kilmann TKI; Janis and Mann's Interpersonal Relations Questionnaire and
Melbourne Questionnaire (CDTD) Decision Making. For the descriptive,
correlational statistical analysis, the SPSS version 26 statistical package was
used, the truth or falsehood of the hypothesis was verified, using the ordinal logistic
regression statistical technique (Pseudo R squared test to demonstrate the
dependence of the dimensions and the Nagalkerke coefficient to see its
implications of its variability of its dimensions, the COR curve to demonstrate the
levels of implication).

They concluded that conflict management styles and interpersonal
relationships directly affect decision-making by health personnel in 84.1%
dependency and a high level of involvement of 58.3% and 53.5%. They
recommend studying them, knowing them, managing them, facing them, assuming
them and solving them, through strategies, implementation of quality control

systems; more research can be done in health populations

Keywords: Conflict, relationships, interpersonal, decisions.
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Resumo

Os profissionais de salde en instituicdes publicas e privadas sdo especialmente
vulneraveis ao desenvolvimento de conflitos e mas relagdes interpessoais devido
a sua constante pressao e responsabilidade. Suas consequéncias afetam sua
salde psicologica, as quais se evidenciam en diferentes compartimentos e
atitudes, comportamentais, existenciais e emocionais, e seu impacto negativo
afeta a tomada de decisbes pessoais e a organizagao do trabalho.

O objetivo desta pesquisa foi verificar a incidéncia dos estilos de gestdo de
conflitos, relagbes interpessoais na tomada de decisdo dos trabalhadores da
Policlinica Pablo Bermudez, Lima, 2020; tomando como referéncia alguns dados
demograficos. Foi realizado um estudo do tipo basico de projeto de causa e efeito
correlacional transecional n&o experimental. Em uma populagdo de 200
profissionais de saude. Trés instrumentos confiaveis e devidamente validados
foram utilizados em nivel internacional em diferentes idiomas; Instrumento de
modo de conflito - Thomas-Kilmann TKI; Questionario de Relagdes Interpessoais
de Janis e Mann e Tomada de Decisdo do Questionario de Melbourne (CDTD).
Para a analise estatistica descritiva, correlacional, foi utilizado o pacote estatistico
SPSS versao 26, verificada a veracidade ou falsidade da hipétese, por meio da
técnica estatistica de regressao logistica ordinal (teste Pseudo R-quadrado para
demonstrar a dependéncia das dimensdes e do Coeficiente de Nagalkerke para
ver suas implicacdes de sua variabilidade de suas dimensdées, a curva COR para
demonstrar os niveis de implicagao).

Concluiram que os estilos de gestdo de conflitos e as relagdes interpessoais
afetam diretamente a tomada de decisdo do pessoal de saude em 84,1% de
dependéncia e um alto nivel de envolvimento de 58,3% e 53,5%. Recomendam
estuda-los, conhecé-los, gerencia-los, enfrenta-los, assumi-los e soluciona-los,
por meio de estratégias, implantagao de sistemas de controle de qualidade; mais

pesquisas podem ser feitas em populacdes de saude.

Palavras-chave: Conflito, relacionamento, interpessoal, decisodes.
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En el mundo del trabajo, en el contexto de las organizaciones del sector salud, es
muy comun que surjan conflictos, ya sean constructivos o destructivos, de
ocurrencia natural porque son de composicion heterogénea de personas y de
diferentes culturas de pensamientos, visiones, posiciones, actitudes vy
comportamientos internos, interacciones entre profesionales de la salud. Estos
ocurren como resultado de constantes cambios y transformaciones en

instituciones y organizaciones (Sardén, 2018).

Es inevitable en los equipos que surjan los estilos de manejo de conflictos,
teniendo un fuerte impacto en la estabilidad y el desarrollo de la organizacién
como un importante elemento de estrategia en la gestion de la toma de decisiones.
A través de los conflictos, la organizacion tiene la capacidad de mejorar la toma
de decisiones mediante la creatividad y el desempefio (Jehn, 1997; Leung y
Tjosvold, 1998) citado por (Vesperi, Ventura, Cristofaro, 2020). El conflicto es una
condicion dinamica que esta presente en todas las organizaciones y grupos y es
un elemento importante en la vida diaria de un grupo humano (Sardén, 2018). La
expresion estilo de manejo de conflictos (Luna, Valencia y Nava y Urefia, 2019)
es la manera o forma en que se enfrentan los conflictos en el que un individuo
tiende a asumir en su vida diaria. Moberg (2001) los estilos de manejo de conflictos
(CMS) se han descrito como "patrones especificos de comportamiento que las
personas prefieren emplear cuando enfrentan conflictos" (Shih, Susanto,
2010.p.3). Rahim (2001) el conflicto no siempre es negativo; en cambio, puede
tener muchas ventajas, tales como un mejor rendimiento grupal o individual y la
creatividad y el desarrollo, la promocion de la innovacion, la clave para hacer que
sea funcional. Sardén (2018) las relaciones interpersonales en la existencia de
conflictos son una constante latente, son inevitables en el trabajo de las personas

en conjunto, por lo que la organizacién debe conocerlas para afrontarlas

Estudios internacionales de la OMS en el afio (2019) mencionaron que los
riesgos que afectan tanto a la salud fisica como mental tenian una alta incidencia
en ansiedad, depresion y problemas relacionados con conflictos y malas

relaciones interpersonales. Asimismo, la OIT en el afo (2018) sefialé que, de



todas las fuerzas laborales, mas del 65% pasa la vida trabajando. La OPS, (2010)
promovié la prevencién, mantenimiento de la integridad y resolucion de conflictos
y relaciones interpersonales precarias. Segun MINSA, (2015), siempre hay un
aumento de los conflictos laborales, especialmente los conflictos entre funciones,
requerimientos laborales, trabajadores que no desean cumplir con sus
obligaciones para numerosas tareas. El Ministerio de Trabajo y Promocién del
Empleo (2016), precisé que de la poblacion econdmicamente activa (PEA) el
63,84% son alertas de conflictos laborales. La PCM (2019), especificamente la
Secretaria de Gestion y Didlogo Social (SGSD), informd que al 31 de diciembre

de 2019 se habian identificado 194 casos de conflicto social a nivel nacional.

Investigaciones de autores internacionales como Kriek (2019) enfatizaron
en Alemania que las dificultades de las relaciones interpersonales son el resultado
de malos conflictos. A su vez, Venturo (2019) mencioné que las relaciones
interpersonales en los hospitales norteamericanos son desafios permanentes y
fundamentales para las bases de la atencion al paciente. Flores y Teran (2018),
un estudio sobre en personal de salud en Chilelas relaciones interpersonales
genera conflictos laborales por malas comunicaciones, conviene estudiarlas y

gestionarlas.

A nivel nacional, autores como Espinoza (2010), precisaron que las
relaciones interpersonales siempre se dan durante las practicas clinicas, en
diferentes instituciones de salud, a base de criticas negativas con sus colegas
ausentes y que siempre son comentarios tales como: “debid hacerlo en su turno,
es su problema, yo no tengo tiempo”, “la nueva no sabe hacer nada bien y se
demora demasiado”. Patroni y Heredia (2017) mencionaron en Peru que los
empleados, jefes o gerentes que aplican sus conocimientos para dirigir sus
empresas, se basan en la toma de decisiones, esto llevara para mejores

resultados.

En el Policlinico Pablo Bermudez de EsSalud, Lima, existen muchos
conflictos que traen malas relaciones interpersonales y estan llevando a una mala

toma de decisiones en los servicios, perjudicando psicolégicamente al trabajador



y al usuario en su atencién, por lo que es importante conocer estos constructos
de la psicologia organizacional de trabajo, para darles resolucién de mejorar en
aras de una buena gestion institucional, asi como la escasez de investigaciones
de esta naturaleza. Estas percepciones me llevaron a proponer la siguiente

formulacién del problema.

Se planted el problema general: ;Cémo incide los estilos del manejo de
conflictos y las relaciones interpersonales en la toma de decisiones de
trabajadores del Policlinico Pablo Bermudez, Lima, 20207 Los especificos fueron:
(1) ¢Como inciden los estilos de manejo de conflictos y las relaciones
interpersonales en la dimensién evitacion defensiva de la variable toma de
decisiones de trabajadores del Policlinico Pablo Bermudez, Lima, 20207 (2)
¢, Como inciden los estilos de manejo de conflictos y las relaciones interpersonales
en la dimensién vigilancia de la variable toma de decisiones de trabajadores del
Policlinico Pablo Bermudez, Lima,2020? (3)¢,Cdmo inciden los estilos de manejo
de conflictos y las relaciones interpersonales en la dimensién Hipervigilancia de la
variable toma de decisiones de trabajadores del Policlinico Pablo Bermudez, Lima,
20207 (4) ¢Como inciden los estilos de manejo de conflictos y las relaciones
interpersonales en la dimensién autoconfianza de la variable toma de decisiones

de trabajadores del Policlinico Pablo Bermudez, Lima, 20207

La justificacion tedrica por que tiene el propdsito de generar reflexion y
debate sobre estos constructos, confrontandolos y cuestionandolos todas sus
teorias, buscando nuevos conocimientos epistemolégico de las variables en
estudio, mediante la recopilacion de informacién, contrastando resultados o
hacer epistemologia del conocimiento de la investigacion, para entenderlo y
poder darles resolucién, también constituy6 valiosos aportes teoricos, ya que
actualmente existe poca literatura en el campo de la salud sobre estos
constructos. Esta investigacion presentd justificacidon practica, dado que
aportara soluciones o recomendaciones de como se puede mejorar los estilos
de manejo de conflicto, relaciones interpersonales y toma de decisiones en el
personal de salud, ayuda en las mejoras en la atencién de los servicios

fortaleciendo la calidad y calidez de sus prestaciones, a través del disefio de



estrategias, para fomentar las habilidades. También tubo justificacion
metodoldgica propone la busqueda de nuevos métodos o técnicas para generar
conocimientos de relacion de las dimensiones de cada variable.

El objetivo general fue determinar la incidencia de los estilos de manejo de
conflictos y las relaciones interpersonales en la toma de decisiones de
trabajadores del Policlinico Pablo Bermudez, Lima, 2020. Los especificos fueron:
(1) Identificar la incidencia de los estilos de manejo de conflictos y las relaciones
interpersonales en la dimensién evitacion defensiva de la variable toma de
decisiones de trabajadores del Policlinico Pablo Bermudez, Lima, 2020. (2)
Identificar la incidencia de los estilos de manejo de conflictos y las relaciones
interpersonales en la dimensién vigilancia de la variable toma de decisiones de
trabajadores del Policlinico Pablo Bermudez, Lima, 2020. (3) Identificar la
incidencia de los estilos de manejo de conflictos y las relaciones interpersonales
en la dimensién hipervigilancia de la variable toma de decisiones de trabajadores
del Policlinico Pablo Bermudez, Lima, 2020. (4) Identificar la incidencia de los
estilos de manejo de conflictos y las relaciones interpersonales en la dimension
autoconfianza de la variable toma de decisiones de trabajadores del Policlinico
Pablo Bermudez, Lima, 2020.

La hipotesis general fue: Los estilos del manejo de conflictos y las relaciones
interpersonales inciden significativamente en la toma de decisiones de
trabajadores del Policlinico Pablo Bermudez, Lima, 2020. Los especificos
fueron: (1) Los estilos de manejo de conflictos y las relaciones interpersonales
inciden significativamente en la dimension evitacion defensiva de la variable
toma de decisiones de trabajadores del Policlinico Pablo Bermudez, Lima, 2020.
(2) Los estilos de manejo de conflictos y las relaciones interpersonales inciden
significativamente en la dimension vigilancia de la variable toma de decisiones
de trabajadores del Policlinico Pablo Bermudez, Lima, 2020. (3) Los estilos de
manejo de conflictos y las relaciones interpersonales inciden significativamente
en la dimension Hipervigilancia de la variable toma de decisiones de
trabajadores del Policlinico Pablo Bermudez, Lima, 2020. (4) Los estilos de
manejo de conflictos y las relaciones interpersonales inciden significativamente
en la dimensién autoconfianza de la variable toma de decisiones de trabajadores

del Policlinico Pablo Bermudez, Lima, 2020.
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Respecto a los antecedentes Nacionales:

Sardon (2018), estudio los EMC en el desempefio docente de la Universidad
del Altiplano Puno, Peru. El objetivo era encontrar la influencia. Fue un estudio
correlacional causal, basico, transecional no experimental. En 20 directores y 405
docentes. Respondieron el instrumento Conflict Mode Instrument - TKI de
Thomas-Kilmann y el cuestionario de desempefio del docente. Como resultado
del estudio, se concluyd que lo cinco estilos inciden significativamente en el
desempefo docente, ademas que el estilo compulsivo, la evitacién y el estilo de
servicio influyen negativamente en el desempefio del docente, el autor menciona
que se debe a la El hecho de que el estilo de evitacion y ayuda corresponderia a
un enfoque de perder-perder, también mencioné que un estilo compulsivo
corresponderia a un enfoque de ganar- perder. Finalmente, menciono que el estilo
de colaboracién conduce a un enfoque ganar-ganar del estilo de compromiso,
ambos influyen positivamente en el desempeno del docente porque muchos son
responsables en sus acuerdos de resolver un conflicto siempre dentro del ambito
de las buenas relaciones interpersonales inculcadas o promovido por su director.
Por ultimo, recomiendan trabajar en estilos de conflicto, gestionarlos, darles

resolucion.

Arapa (2018) estudié la resolucion del problema matematico, toma
decisiones de estudiantes de Cusco, Peru. Tuvieron como objetivo determinar la
incidencia. Fue una investigacion correlacional causal no experimental. Para 108
estudiantes. Respondieron una prueba escrita con problemas matematicos
(PERP) y el cuestionario de Melbourne (CDTD) de Janis y Mann. Mostraron
resultados positivos directos toma de decisiones y solucién, lo cual incidian en

cada una de ellas, una depende de la otra.

Sebastian (2017), estudio inteligencia emocional en los EMC de docentes,
de la UGEL 06, vitarte, Lima. Su objetivo era encontrar esa relacion e influencia.
Una poblacion de 105 profesores. Aplicaron el cuestionario TMMS-24 y el
cuestionario TKI. Con metodologia descriptiva, correlacion causal, no
experimental. Mostraron una relacién y dependencia positiva entre IE y los 5
estilos del CMS. Ademas, cuanto mayor es inteligente la persona mejor resolvera

sus conflictos, especialmente el colaborativo y el comprometido y predominante,



frente al evasivo que no ayuda en nada. Recomiendan realizar programas,
talleres, actividades como solucién y, en futuras investigaciones, profundizar en

otros campos.

Lépez (2017), estudio TD en la resolucion de conflictos una comunidad de
Ventanilla Callao. El propdsito era determinar la incidencia y como una influye en
la otra. Una poblacién de 1.334 habitantes. Respondieron el cuestionario de
resolucién de conflictos y el cuestionario de Melbourne (CDTD) de Janis y Mann.
Fue un estudio correlacional causal basico, no experimental. Como resultado del
estudio, concluyeron, en primer lugar, que ambos inciden significativamente
principalmente la negociacién, mediacion, conciliaciéon y arbitraje, mejorando las
buenas decisiones. Recomiendan ofrecer formacion, desarrollar habilidades de

negociacion.

Munoz (2017) estudié RI en el desempefio laboral en enfermeras del H.
Loayza. El propdsito era determinar la incidencia y la dependencia. Un disefo
descriptivo, correlacional causal, no experimental. En 68 trabajadores.
Respondieron el cuestionario de Rl y una hoja de DL. Concluyeron que las RI
inciden en el DL en sus dimensiones comunicacion, actitud y trato; ademas estas
relaciones son imprescindibles en un clima laboral basada en la resolucion del
conflicto ocasionado por mal entendidos pugnas entre poder, recomiendan hacer
capacitaciones referentes a la comunicaciéon, desarrollo de actitudes respecto a

comprensiéon, empatia etc., y el buen traro.
Respecto a los antecedentes internacionales:

Yin, Jia, Ma y Liao (2020) estudiaron los estilos de manejo de conflictos
(CMS) desempeiio de innovacién en equipo (TIP), en la TD. Un articulo en la
revista internacional de gestion de conflictos. El objetivo era encontrar la incidencia
y la relacion. Con una metodologia de correlacion causal, no experimental. En una
poblacion de 411 miembros. Aplicaron dos cuestionarios estilo de gestion de
conflictos (CMS) independiente y el desempefio innovacion (TIP) como

independiente y el Melbourne (CDTD) toma de decisiones. Los resultados



mostraron que el CMS indice positivamente con el (TPI) y en cada una de las

dimisiones de la toma decisiones, principalmente la autoconfianza.

Parayitam, Papenhausen (2019) estudié "Toma de decisiones estratégicas:
los efectos de la gestidbn cooperativa de conflictos, el comportamiento de
busqueda de acuerdos y la confianza basada en la competencia en los resultados
de las decisiones". Un trabajo original de investigacion en gestion. Este articulo
tiene como objetivo investigar el efecto de cada variable y su influencia y relacion.
Estaba en una poblacion de 348 estudiantes graduados en el noroeste de Estados
Unidos. Una investigacion descriptiva, correlacional, no experimental, causal.
Aplicaron el manejo cooperativo de inventarios de conflictos de 5 items de
Tjosvold (2006), midieron la busqueda de comportamiento de la escala Likert de
Knight (1999), la confianza basada en competencias se mide con el instrumento
McAllister (1995) y la escala de calidad de decision de 6 items por (Diehl y Stoebe,
1987; Amason, 1996). Los resultados concluyeron que el manejo cooperativo de
conflictos se relaciona positivamente con el comportamiento de busqueda de
decisiones y la confianza basada en competencias, mencionando la importancia
de un enfoque cooperativo para el manejo de conflictos y el impacto que los

mecanismos de manejo de conflictos tienen en los resultados de decisiones.

Luna Bernal (2017) estudi6 la empatia multidimensional y los EMC en la TD
en adolescentes, articulo original de la revista Iberoamericana, Universidad de
Guadalajara, México. El propésito era evaluar la incidencia en cada una de sus
dimensiones. Una investigacion correlacional causal basica no experimental. Una
poblacion de 194 estudiantes de 15 a 18 afios. Respondié al inventario de Rahim
y al indice de reactividad interpersonal de la empatia y el Melbourne (CDTD) toma
de decisiones. Concluyeron un vinculo positivo entre la empatia y los cinco estilos
de conflicto frente a la toma de decisiones especialmente el complaciente y el
integrador se relaciona con la autoconfianza. Mencionan que para resolver un
conflicto tengo que ser empatico. Los autores recomendaron en futuros estudios

considerar la empatia con otras variables e incluir estilos de conflicto.



Nailah, Ayub, Suzan M. AlQurashi, Wafa A. Al-Yafi, Karen Jehn (2017). Estudiaron
rasgos de personalidad (extroversion, escrupulosidad, franqueza, amabilidad y
neuroticismo), conflictos solos y estilos de gestidn de conflictos en el desempeio
laboral. Un articulo en la revista internacional de conflictos de gestion. El objetivo
era explorar o predecir la influencia. En una muestra de 153 empleados. Aplicaron
los cuestionarios de rasgos de personalidad del Mini-Marker Personality Inventory
(Saucier 1994) y una escala de Jehn (1977), que mide tareas, relaciones y
procesos similares es de tipo Likert de conflictos y 5 estilos de gestién de conflictos
de 28 items ROCI- Il de Rahim. Los resultados concluyeron relacion moderada
entre la personalidad y los estilos de conflicto, las personas agradables perciben
menos conflictos, los extrovertidos utilizan la integracién, la complacencia, el
compromiso o la evitacién; los neuréticos son dominantes. En general, existe un
efecto directo de los rasgos de personalidad sobre el desempefio y los efectos de

la interaccion de conflictos y los EMC.

Zhang, Cheny Sun (2015), estudiaron inteligencia emocional (IE), el (CMS)
en el desempeno, innovacién y la toma de decisiones. Articulo cientifico de la
Facultad de Economia de la Gestidon de la Universidad de Tianjin, China. Su
objetivo era encontrar las relaciones e incidencia de estas variables, asi como
probar los efectos mediadores de varios tipos de CMS. Respondieron tres escalas
de autoevaluacion relacionadas con IE, las escalas CMS y las escalas para el
desempefio de la innovacién y el Melbourne (CDTD) toma de decisiones se
enviaron por correo electrénico a 159 empleados de una industria de la
construccion en China. Fue una investigacidon causal correlacional descriptiva, no
experimental. Los resultados mostraron que |IE se asocia positivamente con los
estilos de manejo de conflicto y esta a la vez depende del desempefio innovacion
y la toma de decisiones, principalmente los estilos integradores, envolventes vy
dominantes. Las personas con altos niveles de IE son mas efectivas para resolver
conflictos y toma las decisiones. Los estilos integradores y comprometedores
ayudan resolver mejor el conflicto. En general se encontro relacion entre estilos
de manejo conflicto en todas sus dimensiones con el desempefio innovacion y la

inteligencia emocional en la toma de decisiones. Recomiendan programas de
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capacitacion que enfaticen la importancia de las estrategias de gestiéon de

conflictos.

Villamedina, Donado y Zerpa (2015), estudiaron los EMC, inteligencia
emocional en el desarrollo moral. Articulo original Universidad de Simén Bolivar
Caracas y revista dimensién Empresarial. Sus objetivos fueron encontrar la
relacion e incidencia de estas variables. En 208 personas. Respondieron a tres
inventarios de manejo de conflictos (ROCI-Il), la IE (IIESS-R) y la prueba de
criterios morales (DIT). Concluyeron que la (IE) y el desarrollo moral dependen de
estilos de manejo de conflictos, presentando una relacion positiva, siendo los
estilos mas utilizados el predominante y el integrador, complaciente y
comprometido. Las mujeres controlan y conocen sus propias emociones mejor

que los hombres; recomendar mas investigacion.

Alzate, Laca y Valencia (2014) estudiaron patrones de toma de decisiones
en el conflicto y autoestima y las RI. Un articulo de investigacion de la Universidad
de Espafia. Su objetivo era estudiar la incidencia y la relacion. Fue una
investigacion no experimental correlacional descriptiva causal. En una poblacion
de 609 estudiantes. EI Melbourne MDQ (1997) Janis y Man y el cuestionario
MODE Thomas Kilman Conflict respondieron y un cuestionario de relaciones
interpersonales, en tres inventarios. Los resultados fueron relacion positiva directa
entre la autoestima y los estilos de conflicto y patrones de decision y las relaciones
interpersonales. La autoestima tiende a debilitar la relacion estilo- patron, o, dicho
de otra manera, un sujeto con alta autoestima seria mas capaz de separar sus
estilos de conflicto de su decisién llenandolo a unas buenas relaciones
interpersonales. Recomiendan trabajar en diferentes culturas, edades y variables

ambientales

Shih y Susanto (2010) estudiaron estilos de gestion de conflictos (CMS),
inteligencia emocional (IE) en el desempefio laboral (DL) en organizaciones
publicas en Indonesia. Articulo original en la Revista Internacional de Conflictos
Universidad Cheng Kung, Taiwan. El propédsito era investigar la influencia y
relacion entre las variables mencionadas. Una investigacién descriptiva basica,

correlacion causal. En una muestra de 228 encuestados indonesios.
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Respondieron tres cuestionarios en la escala de inteligencia emocional (WLEIS;
Wong & Law, 2002), el CMS utilizé la escala de 11 items del Inventario de
Conflictos Organizacionales Il de Rahim (ROCI-Il) y la escala de desempefio de 5
items de Pearce y Porter (1986). Concluyeron que el desempeno laboral esta
relacionado positivamente con los EMC y la IE que dependen de ella. Para un
mejor desempefio en la organizacion publica, el individuo utiliza la inteligencia
emocional para resolver sus. La |IE en las organizaciones publicas tiene un
impacto en el desempefo laboral, el conflicto perturba el desempeio
organizacional, pero al mismo tiempo se dice que el conflicto es funcional si se
maneja adecuadamente. Recomiendan estudiarlos y capacitarlos, ya que tiene

implicaciones practicas en la prestacion de servicios para su mejora.

Teorias y enfoques de investigacion del estilo de manejo de conflictos:

Para comprender las teorias del conflicto, era necesario tomar al ser
humano como punto de partida. Siendo sociedad un reflejo del conflicto humano
vivido cotidianamente, presente en el universo y la sociedad. Son muchas las
teorias que hablan del inicio y desarrollo del conflicto: la etologia con orientacion
bioldgica en el ser humano, acepta la agresion y, asi, transforma el conflicto en
una situacion social natural (Konrad Lorenz, 1903 y 1989, p 105). El conflicto surge
segun enfoques psicosociales, por discrepancias entre (impulsiones,
motivaciones psicolégicas y demandas en el otro). Una sociedad que permanece
cohesionada se basa en el consenso, en la coaccién del conflicto. EI marxismo se
refiere a los conflictos sobre las relaciones de propiedad (Ralf Dahrendorf, 1929,
p 106).

Asi, también existen enfoques tedricos del conflicto que afectan su gestidon

dentro de las organizaciones que fueron:
Enfoque tradicional: estudiado a mediados de los afios treinta y cuarenta, se decia

que todo conflicto era malo o negativo, se lo consideraba destruccion,

irracionalidad, violencia, recomendaba y evitarlo ya que afecta negativamente.
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Enfoque de las Relaciones Humanas: Tuvo un valor importante a finales del
cuarenta, extendiéndose hasta la mitad de la década del setenta, aqui el conflicto
se da naturalmente en el ser humano con solo aceptarlo, puede ser beneficioso o

malo, es a partir de aqui que se estudia como para tratarlos y manejarlos.

Enfoque Interaccionista: Para que el individuo tenga un desempeno
eficiente, el conflicto necesita estar presente como una fuerza positiva en el grupo,
ademas el grupo tiende a ser estatico cuando es pacifico, tranquilo, armonioso y
cooperativo. No todos los conflictos son buenos, en el grupo a veces el conflicto
mejora el desempefio, actuan de forma constructiva y funcional, también existen
conflictos que impiden la consecucion de los llamados objetivos disfuncionales
(Marcelino Rodriguez, 2012. p.21).

Figura 1 : El conflicto y sus enfoques tedricos

Enfoque * El conflicto es dafiino y se debe evitar.

tradicional * Considerado sinénimo de enfrentamiento, pelea o contienda.

Enfoque de las ¢ El conflicto es inherente en las organizaciones y no debe
relaciones suprimirse
humanas  Resulta beneficioso para el funcionamiento de la organizacion

o El conflicto debe ser incentivado para mejorar las actividades de la

Enfoque organizacion.
interaccionista

e Evita la inaccién del grupo y se encamina hacia la mejora

Fuente: Robbins y Judge, 2009.

Sebastian (2017) menciono que el proceso de conflicto segun Robbins y
Judge (2009) tiene cinco periodos: incompatibilidad u oposicion, personalizacion
0 cognicién, destinado a gestionar el conflicto, conducir el conflicto abierto,
finalmente etapas y resultados (p.53)

En este trabajo nos basamos en la teoria de Blake y Mouton (1964), en este

“Modelo de doble preocupacion” en el que Thomas y Kilmann se apoyaron para
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estudiarlo y conceptualizarlo (1974) en el que elaboraron el Instrumento MODE,
se refieren las personas que se enfrentan a una situacién de conflicto tienen un
doble interés: interés en los resultados personales del conflicto o asertividad; e
interés en su relacion con las otras personas involucradas o cooperacion. Por
tanto, el modelo es bidimensional: asertividad / cooperacién para estudiarlos

aplico los cinco estilos.

Conceptualizacion de estilos de gestidn de conflictos:

Fierro (2009) explica: la palabra "conflicto" deriva del latin conflictus y
significa "choque" o "colisién", que implica confrontacion o problema, que significa

combate o lucha, pelea. (pag.1).

Este trabajo se bas6 en la conceptualizacion de Thomas y Kilmann en
(1974), el conflicto es “un proceso que comienza cuando una parte se da cuenta
de que la otra ha frustrado, o estd a punto de frustrar, algunas de sus

preocupaciones” (p. 517).

Rahim (1992, 2002) amplio la definicion de conflicto "el proceso interactivo
manifestado en incompatibilidad, desacuerdo o falta de armonia dentro o entre
entidades sociales" (es decir, individuo, grupo, organizacion, etc.). Segun esta
definicion, el conflicto no solo se relaciona con actividades, sino también con
preferencias, actitudes y objetivos incompatibles. El conflicto suele dividirse en
dos dimensiones: una formada por desacuerdos relacionados con problemas de
deberes y la otra relacionada con problemas emocionales o interpersonales. Estas
dos dimensiones tienen varias etiquetas: conflicto sustantivo y afectivo, conflicto
de tareas y relaciones (Jehn, 1997), conflicto cognitivo y afectivo y conflicto de
tareas y emocional (Rahim, 2002). Los niveles moderados de conflicto de tareas
contribuyen a generar ideas, mejorar las cualidades de toma de decisiones y
promover la creatividad (Jehn & Mannix, 2001), que puede ser funcional para el
desempefo de la organizacion, mientras que el conflicto de relacién puede ser
perjudicial. Wall y Callister (1995, p. 517) el conflicto "es el proceso en el que una

de las partes se da cuenta de que sus intereses son opuestos o afectados
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negativamente por la otra parte". Kriek (2019) el conflicto esta presente en
diferentes formas, se han identificado cuatro tipos diferentes de conflicto de
procesos en los equipos: conflicto de tareas, relaciones, procesos y estatus (p.
253). Flores (2018) Un conflicto es importante para mejorar el clima laboral,
identificando y eliminando las causas raiz, hay que estudiarlo de donde viene y
gestionarlo (p.31). Para hacer que el conflicto sea mas productivo, Jordan y Troth
(2002) sugieren ademas que el estilo utilizado para lidiar con el conflicto

interpersonal es un factor crucial en la resoluciéon exitosa del conflicto.

Los términos EMC, estilos de gestidén de conflictos o estilos de resolucién
de conflictos y enfoques de manejo de conflictos han sido propuestos por varios
investigadores (Blake y Mouton, 1964; Thomas, 1974; Rahim, 1983) comprenden

cinco formas diferentes: competir, colaborar, compartir, descuido y complacencia.

Luna, Valencia, Nava y Urefa (2019) Segun Thomas y Kilmann 1974, la
expresion estilo de manejo de conflictos se refiere a “una determinada forma de
afrontar los conflictos que un individuo tiende a asumir en su vida diaria. “es decir
el uso de estrategias o técnicas de resolucién y estimulos para alcanzar los grados
de conflicto deseados” (p. 517).

(p. 158).

Robbins (2002) “Son el uso de estrategias o técnicas de resolucién vy

estimulos para alcanzar los grados de conflicto deseados” (p.56).

Ahora bien, este modelo de doble interés que menciona Tomas y Kilmann
1974 se refieren a cuando las personas se enfrentan a una situacion de conflicto
va presentar un doble interés: asertividad (satisfacer sus propios intereses
personales 6sea preocupacién por uno mismo) Cooperacion (satisfacer los
intereses de los demas Osea preocupacion por otros). El deseo de satisfacer las
preocupaciones propias depende del grado en que uno sea asertivo o no asertivo
en la busqueda de las metas propias. Su deseo de satisfacer las preocupaciones
de otros depende de la medida en que uno sea cooperativo o no cooperativo. Por
tanto, el modelo es bidimensional: asertividad / cooperacién para estudiarlos
aplico los cinco estilos que son las dimensiones (Thomas, 1974.p.296). Los cinco

estilos o0 modos de resolver un conflicto (competidor, colaborador, compromiso,
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evasivo y complaciente) y que es aplicado atreves del instrumento (TKI) Mode

Instrument.

Estilo competidor o compulsivo: Thomas y Kilman (1977) presenta
conductas asertivas y no cooperativas, puede ganar o perder, tratan de alcanzar
sus propias metas sin preocuparse de los demas, utiliza cualquier poder que
parezca apropiado para ganar una posicion (sardon 2018 p.446).

Estilo colaborativo: Thomas y Kilman (1977) es la conducta firme de cooperacion
y asertividad, este estilo significa enfrentar el conflicto de manera directa hay que

trabajarlo para una solucion satisfactoria (sardon 2018 p.446).

Estilo compromiso: Thomas y Kilman (1977) esta en intermedio entre
cooperacioén y asertividad, busca el termino medio, se dispone a renunciar algo a
cambio de obtener algo mas esto refleja en a la persona poco interés por uno
mismo y los demas, sin definir algun resultado. Abecés este estilo se usa como

aceptacion para la solucion de conflicto (sardén 2018 p.446).

Estilo evasivo: Thomas y Kilman (1977) conducta no asertiva, no cooperan,
la persona usa este estilo para alejarse del conflicto, pone a un lado los
desacuerdos y permanece neutral, se genera una situacién de perder siempre, a
veces este es bueno evade el estrés y frustracion deja que el conflicto se resuelva
solo (sardon 2018 p.446).

Estilo complaciente: Thomas y Kilman (1977) presenta un comportamiento
cooperativo y no asertivo, cuando se usa este estilo significa adaptarse a la otra
persona, da una mayor importancia a los intereses de los demas, abecés
perjudicandose el mismo lo cual general pierdes o ganas, el individuo en este
estilo es evaluado de forma favorable, aunque se perciba débil y sumiso (sardon
2018 p.446).
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Figura 2: Modelo de estilo de manejo de conflicto

Competing Collaborating

Assertiveness

Compromising

Avoiding Accommodating

Cooperation

Fuente: Thoman y Kilmann, 1976.

La figura 2 muestra una situacion de conflicto, que puede ser cooperativa o no,
que se ve en el eje horizontal. En el eje vertical, representan el nivel de asertividad
que se puede adoptar, de mayor a menor. La combinacion de estos permite que

surjan cinco estilos diferentes de manejo de conflictos.

Vesperi, Ventura, Cristofaro (2020), Los conflictos en las organizaciones de
salud a menudo son causados por presiones de tiempo y grandes cargas de
trabajo. Por esta razon, el ambiente laboral en salud es impredecible, complejo e
implica una ambigledad de trabajo, lo que genera estrés y un alto nivel de conflicto
a nivel macro (Haraway y Haraway, 2005). En organizaciones grandes como
hospitales, los conflictos tienden a ocurrir a diario debido a la falta de cooperacion
de prestacion de encargados de salud (Roussou y Pavlakis, 2011). La mayoria de
los conflictos de salud surgen de "dificultades en la comunicacion interpersonal o
profesional” (Shin, 2009). La comunicacién ineficiente puede ser el resultado de
diferentes percepciones, niveles de educacion, lenguaje técnico y malas
condiciones de trabajo. Schmid y Svarstad (2002) apoyaron la idea de que la
comunicacion eficiente en el cuidado de la salud mejora los resultados clinicos,
aumenta la satisfaccién del paciente y contribuye a reducir el gasto en recursos
humanos y materiales. El efecto del conflicto en la atencion de la salud y la

actividad de la organizacion en su conjunto ha sido estudiado en varios estudios
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(Greer et al., 2012; Nelson, 2012). En algunos de estos estudios, el conflicto se
considerd un incentivo necesario para el desarrollo funcional de los grupos de
trabajo (Henry, 2009; Desivilya et al., 2010). Sin embargo, otros estudios afirman
que las consecuencias de un conflicto son diferentes segun su resultado
(Oxenstierna et al., 2011). Las consecuencias negativas del conflicto pueden ser
bastante dramaticas para las personas, pero también pueden tener efectos
directos e indirectos en la organizacion que afectan la rotacion de empleados, la
eficiencia, los costos y la gestion médica (Rosenstein, 2011). Ademas, los
conflictos dentro del &rea de salud han mostrado un impacto negativo en la gestién
hospitalaria y la economia y conllevan a mayores responsabilidades para la
organizacion (Forte, 1997; Rosenstein, 2011). Aberese, Ako y col. (2015)
encontraron que los conflictos dentro de la atencion médica pueden afectar la
calidad de la atencién de dos maneras: directa (demoras en brindar atencién
médica, no brindar “atencion esencial” a los pacientes) e indirectamente
(profesionales de la salud). Sentirse desmotivado y mostrar actitudes negativas
hacia los pacientes). Sin embargo, el conflicto no es intrinsecamente negativo; de
hecho, para las personas con la formacion o la experiencia adecuadas, el conflicto
a menudo se puede gestionar para evitar consecuencias negativas, y el conflicto
también se puede utilizar como agente de cambio si se canaliza correctamente
(Farh et al., 2010). La vision positiva del conflicto es que ayuda a las personas a
conocerse, aumenta su conciencia de los demas, fomenta el cambio, aumenta la
energia y las motiva a resolver mejor los problemas (Stevahn, 2004).
Independientemente de la fuente, el conflicto tiene valor para promover el cambio
organizacional y la resolucién del conflicto es fundamental para la eficiencia de

cualquier organizacion (p.5).

Asimismo, de acuerdo con Thomas y Kilmann (1974) las personas no tienen un
estilo de gestién de conflictos fijo, es decir, se pueden decantar por uno, pero no
siempre tienen porque regirse a elegir el mismo. Por ello, una persona es capaz
de utilizar el estilo que vea mas adecuado como podria ser el caso de nuestra

muestra.
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Sobre las teorias y enfoques de las relaciones interpersonales:

Vasquez (2015) dijo que se basan principalmente en el estudio de cémo
informa la gente, cdmo o por qué elegimos determinadas oportunidades de
relacion y no otras, estudio las siguientes teorias: Teoria de la penetracion social:
de Altman y Taylor (1973), teoria de la reduccién la incertidumbre, teoria de
intercambio social (Thibaut y Harold Kelly), Teoria dialéctica relacional (Baxter y

Montgomery), Teoria de la Vision Interaccional.

Con base en las diversas teorias presentadas, la mas aceptada y correcta
en esta investigacion por los estudiosos de la comunicacion es Altman y Taylor
(1973), quienes utilizaron este trabajo para conceptualizarlo en el que menciona
que los niveles de las relaciones humanas evolucionan desde las relaciones
intimas hasta sentimientos, pensamientos y comportamientos no intimos, en el

cual es la base la comunicacién, las actitudes y los tratos.

Conceptualizacion de relaciones interpersonales:

El Ministerio de Salud MINSA (2012) menciond: son el intercambio de
actitudes, informacién, percepcion de conductas, sentimientos, acciones y trato
entre las personas, igualmente son las capacidades para resolver problemas en
algunas relaciones que puedan surgir, estan presentes en neutro dia a dia, en

toda la familia, amigos, etc. (pag.23).

Varios autores sobre relaciones interpersonales, Espinoza (2010) “son las
habilidades para resolver problemas que estas relaciones pueden presentar”.
Incluso el intercambio de informacion, sentimientos, percepcion de
comportamientos y actitudes, trato entre individuos. Monjas (2000), "son
importantes en la vida de las personas, actuando como fin o medio en cada
individuo para lograr sus propias metas" (p. 3). Troncoso (2009) “que nacimos con
habilidades interpersonales, que a lo largo de nuestro dia a dia debemos
desarrollarlas y mejorarlas, con el fin de lograr mejoras” (p.34). Galvan (2018) son

relaciones sociales en las que dos o0 mas personas interactuan entre si e interviene
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la comunicacién, lo que nos facilita la obtencion de informacion sobre el entorno
en el que nos encontramos. Guillén (2015), nos ayudan a lograr metas importantes
en el desarrollo social, estas metas estan presentes en el establecimiento de
vinculos con otras personas (p. 1). Finalmente, Moreno y salinas (2019) es la
explicacion y prediccion del conocimiento humano dentro de las organizaciones,

a través de las necesidades de contacto social y comunicacional.

Dimensiones segun el (Ministerio da Salud, 2012, p.45) son:

Comunicacion: Es la forma inteligente de interaccion humana, es decir ese
entendimiento, conocimiento y transferencia entre las personas, intercambiando

significados, es una necesidad social (Ministerio da Salud MINSA, 2012, p.45).

Actitud: acciones y actitudes provenientes de la relacion entre individuos y
grupos, una forma concreta de percibir algo o de opinar sobre algo, una reaccion
afectiva o una forma de reaccionar ante algo (Ministerio de salud MINSA, 2012,
p.45)

Trato: es todo cumplimiento del objetivo que se da en las relaciones
interpersonales (Ministerio de Salud MINSA, 2012, p.45).

Vasquez (2015) Relaciones interpersonales en el lugar de trabajo:
influencia de varios factores como externos e internos:
Externo: niveles socioecondmicos, condiciones laborales, tipo de lider, tiempo
libre, precariedad laboral, burocratizacion.
Interna: Valores, personalidad, actitudes, estilos de comunicacion, edad, cultura,
estado civil, género, cooperacion, esfuerzo, habilidad y motivacion.
Importancia: la comunicacion tiene lugar en todas las relaciones interpersonales,
como la capacidad de las personas para conocer su entorno y compartirlo con los

demas (p. 21).
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Minsa (2018) Los tipos de relaciones interpersonales son:

Positivos: ocurren cuando es posible armonizar los conflictos en el trabajo,
existe una confianza entre las personas de la organizacién de manera informal y
formal a medida que se obtiene el producto final: iniciativa del empleado, lealtad
a la organizacién, alta moral grupal, adaptacion y estabilidad en el trabajo, buen
humor, equidad en el comportamiento de los miembros, participacion de los

miembros, autodisciplina de los empleados.

Negativo: ocurre cuando predominan los celos, el descontento, el malestar,
la relajacion moral, la disciplina, la inseguridad, el enfado, la irritabilidad, los

errores, el ausentismo, la alta rotacion de personal (p. 45).

Sobre teorias y enfoques de toma de decisiones:

Lépez (2017), mencionod que existen teorias que son las siguientes:
Teoria descriptiva: La persona ve y analiza ciertos factores importantes que uno
tiene mas que el otro, es decir, es responsable de comprender e identificar los
factores que ocurren en los procesos y como las personas toman decisiones.
Teoria Prescriptiva: Aqui quien toma buenas y mejores decisiones es quien
capacita y brinda los mejores mecanismos de ayuda, es decir, establecen aportes
metodoldgicos al traer mejoras a los procesos de los mismos.
Teoria decisional: la persona ante la incertidumbre toma decisiones.
Teoria Normativa: las personas pueden decidir mediante procedimientos de
decisién, son los superan mejor.
Teoria de eleccion social: aqui las decisiones tomadas de forma racional el
individuo no las observa, corre la suerte de simplificar su prioridad.
Teoria del costo y beneficio: se basa en las premisas alternativas de ventajas,

beneficios y desventajas de costos.

Este estudio se basé en la teoria de Irving Janis, Ledn Mann en 1977, para

Luna, Laca y Cadillo (2012), sobre las teorias del conflicto decisivo de Janis y
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Mann (1977-1979) en las que se menciona que son el proceso de eleccion de una
determinada accion entre una serie de alternativas que se nos presentan, para lo
cual debemos elegir la alternativa que mas nos convenga. Para evaluar esta
capacidad de decision y resolver conflictos en las personas de la organizacion, lo
hacen en base a estandares de toma de decisiones, lo que él denomind
dimensiones como Vvigilancia, hipervigilancia, evitacion y autoconfianza; este

concepto lo llevo a construir el Melbourne (CDTD).

Concepto de toma de decisiones:

La real academia define la decision como una determinacién, una
resolucion que se toma o se da en duda. Del mismo modo, el diccionario de
psicologia de HC Warren define la decisién como el enunciado de un curso de

accion con la firme intencién de llevarlo a cabo (Rodriguez, 1988, p.4).

Janis y Mann (1979), Toma de decisiones “Son procesos que representan
acciones que tienen como objetivo elegir entre varias alternativas posibles, sobre
las cuales existe un cierto grado de incertidumbre” (Luna, Laca y Cadillo, 2012, p.
34).

Varios autores sobre toda de decisiones: Chiavenato (2017) mencioné que
‘es un proceso de escogencia o eleccion y analisis entre multiples alternativas;
diversas en el que se determina un curso a seguir y constituir la planeaciéon” (p.45).
Robbins (1995), es la forma en que la persona utiliza los pensamientos y la razén
para optar a un resultado a un problema, ademas que si no existe un problema no
se podria tomar una decision. Galvan en el ano (2018) resalto que es una actividad
humana intelectual que esta dirigida a la busqueda de los caminos para logara un
objetivo dado, puede presentarse en los negocios como en la vida.

Existen niveles de toma de decisiones, Patroni (2017), citado por Hoch,
Kunreuther y Gunther (2001) mencionaron que para poder tomar buenas
decisiones es importante entender bien de qué modo toman sus disposiciones las
personas y que deberian hacer para optimizarlas, mencionaron que existen 4
niveles: Individual, gerente, negociaciones, social. Estos niveles a la organizacion

puede que la toma de decisiones llevarlo al triunfo o a la ruina o fracaso.
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Rodriguez (1988), los tipos de toma de decisiones son: cuando la persona decide
(individuales, grupales), segun contenido y enfoques (programables y no
programables), repercutibles (decisiones de uno mismo y los demas), segun
conocimientos y circunstancias (acertadas y no acertadas), autoritarias (técnicas
y ejecutivas), segun jerarquia (operativas, estratégicas y tacticas), segun intereses

(autoritarios y por votacion), efectividad (decisiones buenas)

Procesos de toma de decisiones: Cuando se habla de procesos en toma de
decisiones son (momentos, pasos, planes o estrategias a seguir para facilitar el
entorno de decisiones). Hay ocho procesos: Identificar la necesidad de una
decision, tener informacion, hacer diagndsticos, definir objetivos, generar
opciones, seleccionar opciones, implementar decisiones, controlar y evaluar
(Arapa, 2018).

Patrones de toma de decisiones:

Modelo de Janis y Mann (1977), se refiere al hecho de que la TD ocurre a
través de procesos que pueden conducir a un conflicto en la toma de decisiones,
generando estrés en el individuo. En este estrés mencionado interviene lo
siguiente: preocupacion por pérdidas objetivas y preocupacion por pérdidas

subjetivas.

La relaciéon entre conflicto y toma de decisiones (Luna, Laca & Cedillo, 2012) es
habitual ver en estudios de Pinkley (1990), lo cual, afirma que el conflicto debe
verse como un proceso cognitivo de toma de decisiones que genera estrés. Esta
preocupacion produce cierta resistencia en a la persona entonces decidira si lo
resuelve o lo deja seguir, si empeora accidentadamente, la persona entra a un
conflicto que lo resolvera adaptando algunos patrones. La gente quiere acabar
con el problema lo mas rapido posible tomando una decision apresurada, lo que
se llama (cierre prematuro del problema), por el contrario, cuando el individuo evita
0 pospone el deseo menos intenso, se le llama (estancamiento del problema).

Inicialmente el individuo cuando presenta la preocupacion y la pérdida objetiva y
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subjetiva genera resistencias para tomar sus decisiones, preocupado por el riesgo
de dejar las cosas como estan (patron de inercia no conflictivo); Si el individuo se
da cuenta de que las cosas empeoraran, si nada cambia, se le preguntara si existe
el riesgo de tomarlo, el curso de accidon es empeorar (patron de cambio no
conflictivo); ahora, si la situacion empeora al no realizar ningun cambio, el
individuo entra en un conflicto de decisiones. Janis y Mann (1977) propusieron el
Cuestionario DMQ de Flinders (Cuestionario de TD) de 31 items define seis
escalas, mediante las cuales se evaluan los patrones de comportamiento de
decision. Para evaluar la capacidad para tomar decisiones y resolver el conflicto
de decisiones en las personas en las organizaciones segun Janis y Mann (1977)
en su teoria, se adoptan unos estandares de toma de decisiones,

dimensionandolos como son (p.34):

Vigilancia: De acuerdo con Janis y Mann (1977), es cuando uno se muestra
optimista en la busqueda de una solucion, uno siente que tiene tiempo de buscar
sistematicamente para evaluarla de manera relevante y significativa (Luna, Laca
es Cedillo, 2012, p. 34).

Hipervigilancia: Janis y Mann (1977) es cuando una persona cree que se
puede encontrar una solucion, piensa que el tiempo disponible no es suficiente
para cerrar la informacion en un estado cercano al panico, en el caso de altos

niveles de estrés (Luna, Laca y Cedillo, 2012, p. 34).

Evitacion defensiva: Segun Janis y Mann (1977), cuando uno es pesimista
en la busqueda de una solucion, esta tratando de escapar del conflicto evitando
tomar una decision, o el mas disponible, posponiendo, racionalizando lo mas
accesible (Luna, Laca y Cedillo, 2012, p. 34).

Autoconfianza: Segun Janis y Mann (1977), es cuando uno adopta una

actitud, apoyandose en las propias habilidades para tomar decisiones,

independientemente de la ubicacién del conflicto (Luna, Laca y Cedillo., 2012, 34).
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. METODOLOGIA



3.1 Tipo investigacion y diseio

Basica, correlacional causal transaccional, de disefio no experimental.

Basica también llamado puro o fundamental, porque nos permite buscar
nuevos conocimientos de modo sistematico, con el unico propésito incrementar el

conocimiento de una realidad concreta (Sampieri, Mendoza, 2018, p. 132)

No es experimental las variables no son manipuladas por parte del

investigador (Sampieri, Mendoza, 2018, p. 134).

Es correlacional cusal transeccional, en un unico tiempo, en un momento
solo se recolectan datos, describen sus variables como propdsito y analiza su

interrelacion e incidencia (Sampieri, Mendoza, 2018, p. 135).

El grafico siguiente los describe:

X

X2

Dénde:
X1: Estilo de manejo de conflicto
X2: Relaciones interpersonales

Y: Toma de Decisiones
3.2 Variables y Operacionalizacién
Una variable es una caracteristica o cualidad que fluctua a variacion de

cambios, se puede medir, manipular y controlar (Hernandez, Fernandez y
Baptista, 2014, p.105).
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Definiciones conceptuales:

Variable independiente: estilo de manejo de conflictos

Luna, Valencia, Nava y Urefia (2019) Segun Thomas y Kilmann, la expresién estilo
de manejo de conflictos se refiere a “una determinada forma de afrontar los
conflictos que un individuo tiende a asumir en su vida diaria”, asi como “las
diversas actitudes y pautas de comportamiento que asumen los individuos ante

los conflictos interpersonales que se presentan” (p. 158).

Variable independiente: relaciones interpersonales

El Ministerio de Salud MINSA (2012) menciond: son el intercambio de
actitudes, informacién, percepcion de conductas, sentimientos, acciones y trato
entre las personas, igualmente son las capacidades para resolver problemas en
algunas relaciones que puedan surgir, estan presentes en neutro dia a dia, en

toda la familia, amigos, etc. (p.23).

Variable dependiente: toma de decisiones

Janis y Mann (1979), Toma de decisiones “Son procesos que representan
acciones que tienen como objetivo elegir entre varias alternativas posibles, sobre
las cuales existe un cierto grado de incertidumbre” (Luna, Laca y Cadillo, 2012, p.
34).

Definicién operativa: La Operacionalizacion de las variables del estilo de manejo
de conflictos, relaciones interpersonales en la toma de decisiones se adjunta en
el (Anexo 4).

3.3 Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis.

Poblacién: Bernal (2018) “es el universo de estudio de la investigacion, en
el que se pretende generalizar los resultados, constituidos por caracteristicas o

estratos que le permitan distinguir a los sujetos, entre si” (p. 160). Para la
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investigacion fue de 200 trabajadores de salud del Policlinico Pablo Bermudez,
Lima, 2020; ver Anexo: 12.

Muestra: subgrupo o subconjunto de la poblacién, Para este estudio, se considero
la muestra de los 200 trabajadores la misma de toda la poblacién (ver Anexo: 12)
técnicas aleatorias, muestreo por conveniencia, fueron todos los elementos de la
poblacion tuvieron la misma probabilidad a ser seleccionados por que sus
caracteristicas de contenido, lugar y tiempo permitio realizarlo junto al total de la

poblacion.
Criterios de inclusion:

Empleados con contrato vigente
Personal que no esta de vacaciones

Profesionales del centro sin sanciones continuas.

N NI NN

Trabajadores solo del Policlinico pablo Bermudez
v' Con mas de 20 afios de edad.

Criterios de Exclusion:

v' Trabajadores que no forman parte del Policlinico.
v' Trabajadores que no tengan edades superiores establecidos

v' Profesionales con sanciones.

Eleccion de Unidad de Andlisis: Trabajadores de la Salud del Policlinico Pablo
Bermudez, Lima, 2020.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Los datos recopilados fueron realizados a través del uso de técnicas e

instrumentos que a continuacién se mencionan:

Técnicas: La investigacion es una de las técnicas que nos permitio
recolectar datos, que capturan expectativas, actitudes, opiniones, etc., de los
individuos para relevar el universo establecido (Penaloza y Osorio, 2005, p. 11).

Ademas, Hernandez (2014) menciond “Es el conjunto de procedimientos que
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conducen a la valoracion cuantitativa de los fendmenos psicologicos, datos que
estan determinados por el numero de items que se relacionan con las variables

necesarias para la informacion” (p.32).

Para medir las variables de estilo de manejo de conflictos, relacion

interpersonal y toma de decisiones con técnica encuesta.

Instrumento: Técnica de investigacidn denominada cuestionario que se puede
completar por escrito como un formulario o formato y que contiene una bateria de
elementos, declaraciones, proposiciones y preguntas, es auto aplicable y el
entrevistado debe completarlo sin la intervencién del investigador (Pefaloza y
Osorio, 2019. P.56).

La investigacién utilizd como instrumento tres cuestionarios fisicos de
recoleccion de datos; ver Anexo 5; que luego fueron transcritos digitalmente en
Google docs., que medira las tres variables con sus respectivas dimensiones;
Fueron remitidos via link via correo electrénico con copia de confirmacion y via
WhatsApp a los teléfonos moéviles de todos los encuestados, que acompana la

captura el cual se adjunta en el anexo: 8.

Validez: Segun Ramos (2018), la validez de un constructo de las variables
siempre se realiza a través de un andlisis factorial, que permite verificar la
medicidn y su validez de contenido, a través del criterio de los jueces. Asimismo,
un analisis factorial permitié conocer la estructura del instrumento y la construccién
de lo que se debe medir en el proceso a examinar, aqui es posible eliminar items
o mejorarlos (p. 44). Para el instrumento se adjunta las fichas técnicas en el

Anexo: 9 y el certificado de validez ver Anexo 6

Para este trabajo se ha recurrié a tres expertos, ver Anexo 10; quienes
han analizado la validacion y confiabilidad de los inventarios EMC -TKI (Thomas-
Kilmann MODE Conflict Instrument), relaciones interpersonales, y el cuestionario
de Melbourne (CDTD) de toma decisiones de Janis y Mann (1977), estos tres
instrumentos de evaluacién tienen una validez internacional ya sometidos a
cargas factoriales en sus items, estan en diferentes idiomas traducidos sometidos
en diferentes estudios, fueron utilizados en sus versiones originales sin ninguna
modificacion, Siendo estandarizados, llegando a tener una sodlida validez vy

confiabilidad a nivel global en su forma original, a pesar de ello se le dio la
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validacion y confiabilidad. Teniendo en cuenta las variables con sus dimensiones
(se les envi6 la matriz de Operacionalizacién de las variables a evaluar) experto
via correo electronico para sus respectivas firmas digital y algun cambio que

existiera en relacion en contenido y orden de los items.

Confiabilidad: consistencia de las puntuaciones o de la informacién
conseguida con un instrumento aplicado en varias ocasiones (Hernandez et al.
2014).

En este estudio se aplicé una prueba digital desarrollada en google docs.,

de los mismos 200 trabajadores del Policlinico Pablo Bermudez, Lima, 2020.

Para validar la consistencia de los tres instrumentos (estilo de manejo de
conflictos, toma de decisiones y relaciones interpersonales), se calcul6 el
coeficiente alfa de Cronbach a partir de los datos recolectados, utilizando un
cuestionario con opciones de respuestas politdmicas utilizando la escala Likert.
Para su calculo se utilizé la herramienta informatica SPSS version 26. Finalmente,
se determin6é como resultado un Alfa de Cronbach de las tres variables, el cual se
muestra en la tabla de intervalos, Ver Anexo 11 Base de datos (prueba piloto y

muestra total).

Confiabilidad estilo de manejo de conflicto, relaciones interpersonales y toma de

decisiones.

Variable Alfa de Cronbach No. de elementos
Toma de decisiones 969 25

Estilos de manejo de conflictos .812 30
Relaciones interpersonales 956 27

Fuente: Elaboracion propia (2020)

Nota: La confiabilidad de las tres pruebas es: Estilo de manejo de conflictos
(Bueno), Relaciones interpersonales (Muy bueno), Toma de decisiones (Muy
bueno) con altos niveles de consistencia y precision, ver Rango de refencia

Anexo: 7

3.5. Procedimientos

En primer lugar, las cartas de presentacién se enviaron a la institucion (ver

Anexo 10) para el permiso respectivo. Los cuestionarios digitales transcritos de
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los originales en Google docs. Fueron elaborados y enviados a la poblacion,
Luego se aplicaron las estadisticas para la prueba piloto, dando confiabilidad a
los instrumentos. Inmediatamente, se envia a todos los encuestados un enlace
que contiene los tres cuestionarios a sus respectivos correos electronicos, que
me fue facilitado por el jefe de personal de dicho Policlinico y el numero de

teléfono del personal por mensaje de WhatsApp.

3.6. Método de analisis de datos

Aplicado a toda la poblacién, recibida las respuestas se hizo una base de
datos en Excel de Google docs., ver Anexo 13. Se realiz6 la hoja de célculo,
la informacioén se vacio en la lista de datos de la version del programa SPSS
26. El andlisis utilizado fue el método estadistico de niveles descriptivo e

inferencial, teniendo la siguiente secuencia:

v" En una matriz organizada se tabularon los datos a partir de la cual se
registraron los resultados en figuras y tablas, pudiendo leerse las
porcentajes y frecuencias de las tres variables en estudio.

v’ Los resultados descriptivos se describen en tablas y figuras, luego los
resultados inferenciales con la prueba de Kolmogorov-Smirnov de
normalidad, prueba de Chi-cuadrado, Pearson y desvianza (ajuste de
datos, significancia y bondad), se comprobé la verdad o falsedad de las
hipotesis planteadas mediante la técnica estadistica de regresion logistica
ordinal (prueba de pseudo-R cuadrado de Cox y Snell, Nagalkerke y
McFadden) para demostrar la dependencia de las dimensiones y sus
implicaciones de las mismas, la curva COR para demostrar la niveles de
incidencia).

3.7. Aspectos éticos

La encuesta se realizé con el consentimiento previo de los participantes, la
encuesta conté con la correspondiente autorizacién del director del policlinico
Pablo Bermudez, Lima, 2020. Asimismo, todos los trabajadores. Asimismo, se
respetod el anonimato de los participantes, salvaguardando sus datos, en definitiva,

un tratamiento de las fuentes bibliograficas utilizando los estandares APA.
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IV. RESULTADOS



4.1 Resultados Descriptivos

Tabla 1

Estilos del manejo de conflictos en trabajadores del Policlinico Pablo Bermudez, Lima,

2020.

Nivel Frecuencia Porcentaje
No adecuado 22 11,0
Regular 6 3,0
Adecuado 172 86,0
Total 200 100,0

Fuente: Cuestionario de estilos de manejo de conflictos

100.0%
90.0% 86.0%
80.0%
70.0%
60.0%
50.0%
40.0%
30.0%

20.0%
11.0%

0.0%

No adecuado Regular Adecuado

Figura 3. Grafico de barras de los Estilos de Manejo de Conflictos

Interpretacion:
En la tabla y la figura; los EMC en la muestra estudiada a nivel no adecuado representan

11%, regular el 3% y adecuado el 86%.
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Tabla 2

Dimensiones de los EMC en trabajadores del Policlinico Pablo Bermudez, Lima, 2020

Complaci Competidor Comprometi Colaborador Evasivo
ente do
N % N % N % N % N %
No adecuado 22 11 20 10% 29 15% 25 13% 18 9%
%
Regular 6 3% 8 4% 10 5% 7 4% 12 6%
Adecuado 172 86 17 86% 161 81% 16 84% 17 85%
% 2 8 0
Total 200 100 20 100.0 200 100.0 20 100.0 20 100.0
% 0 % % 0 % 0 %
Fuente: Cuestionario de EMC
100%
0% 86% 86% - 84% 85%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20% 11% . 15% 13% 0%
10% 3% 4% 5% 4% 6%
0% — - ] — . 1
Complaciente Competidor Comprometido Colaborador Evasivo
B No adecuado M Regular W Adecuado

Figura 4. Grafico barras agrupadas de dimensiones de los EMC

Interpretacion:

En la tabla y figura; En las cinco dimensiones, el nivel de adecuacion superior prevalece

en mas del 50% de la muestra estudiada.
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Tabla 3

Relaciones interpersonales en trabajadores del Policlinico Pablo Bermudez, Lima,2020.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Desfavorables 20 10,0
Regulares 107 53,5
Favorables 73 36,5
Total 200 100,0

Fuente: Cuestionario de RI

60.0%

53.5%

50.0%

40.0% 36.5%

30.0%

20.0%

10.0%

10.0%

0.0%
Desfavorables Regulares Favorables

Figura 5. Grafico de barras de las RI

Interpretacion:
En la tabla y figura; las RI de la muestra estudiada a nivel desfavorable representan el

10%, regulares el 53.5% y favorables el 36.5%.
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Tabla 4
Dimensiones de las relaciones interpersonales en trabajadores del Policlinico Pablo

Bermudez, Lima, 2020

Comunicacion Actitud Trato
N % N % N %
Desfavorable 20 10% 24 12% 18 9%
S
Regulares 107 54% 112 56% 120 60%
Favorables 73 37% 64 32% 62 31%
Total 200 100% 200 100.0% 200 100.0%

Fuente: Cuestionario de RI

70%
60%
60% 54% 56%
50%
40% 37%
32% 31%
30%
20%
- -~ 12% oo,
0
. B N []
Comunicacion Actitudes Trato

M Desfavorables M Regulares M Favorables

Figura 6. Grafico de barras agrupadas de las dimensiones de las RI

Interpretacion:
En la tabla y figura; de las tres dimensiones prevalece un nivel regular superior al 50%

en la muestra estudiada.
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Tabla 5

Toma de decisiones en trabajadores del Policlinico Pablo Bermudez, Lima,2020.

Nivel Frecuencia Porcentaje
No 6ptima 20 10,0
Regular 102 51,0
Optima 78 39,0
Total 200 100,0

Fuente: Cuestionario de TD

60.0%
51.0%
50.0%
39.0%
40.0%
30.0%
20.0%
10.0%

- -

0.0%

No optima Regular Optima

Figura 7. Grafico de barras para la TD

Interpretacion:
En la tabla y figura; la toma de decisiones en la muestra estudiada en un nivel de no

optima representa el 10%, regular un 51% y optima un 39%.
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Tabla 6

Dimensiones de la TD en trabajadores del Policlinico Pablo Bermudez, Lima, 2020

Dimension de

Dimension de

Dimension de

Dimension de

evitaciéon vigilancia hipervigilancia autoconfianza
defensiva
N % N N N N N N
No 20 8.6% 24 17.1% 18 17.1% 27 17.1%
optima
Regular 102 57.1% 84 40.0% 108 40.0% 95 40.0%
C)ptima 78 34.3% 92 42.9% 74 42.9% 78 42.9%
Total 200 100.0% 200 100.0% 200 100.0% 200 100.0%

Fuente: Cuestionario de TD

60.0%

50.0%

40.0%

30.0%

20.0%

10.0%

0.0%

57.1%

34.3%
8.6% I

Dimension de

evitacion defensiva

Dimension de
vigilancia

Dimension de
hipervigilancia

B No 6ptima ™ Regular ® Optima

Figura 8. Grafico de barras que agrupa las dimensiones de la TD

Interpretacion:

Dimension de
autoconfianza

En la tabla y la figura; de las cuatro dimensiones de vigilancia, hipervigilancia y

autoconfianza prevalece un nivel 6ptimo; en la dimension evitacion defensiva prevalece

un nivel regular.
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3.2 Resultados inferenciales

Prueba de normalidad

Hipotesis de normalidad

Ho: La distribucion de la variable de estudio no difiere de la distribucién normal.

Ha: La distribucion de la variable de estudio difiere de la distribucidn normal.

Regla de decision;

Si Valor p > 0.05, se acepta la Hipétesis Nula (Ho)

Si Valor p < 0.05, se rechaza la Hipétesis Nula (Ho). Y, se acepta Ha

Tabla 1

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov®

Estadistico gl Sig.
Estilos del manejo de conflictos ,485 200 ,000
Complaciente ,457 200 ,000
Competidor 473 200 ,000
Comprometido ,482 200 ,000
Colaborador 417 200 ,000
Evasivo 424 200 ,000
Relaciones interpersonales ,208 200 ,000
Comunicacion ,200 200 ,000
Actitudes 221 200 ,000
Trato ,198 200 ,000
Toma de decisiones ,229 200 ,000
Evitacion defensiva ,225 200 ,000
Vigilancia ,214 200 ,000
Hipervigilancia ,245 200 ,000
Autoconfianza ,243 200 ,000

La prueba de normalidad de las variables arrojé un valor de p = 0.000 <0.05

(Kolmogorov-Smirnov n => 50). Entonces, en todos los casos, el valor p<a

cuando a = 0.05. Con base en la evidencia aportada, se rechaza la Ho y concluyé

que los datos de la variable no provenian de una distribucién normal, por lo que

se justifica el empleo de la estadistica no paramétrica (regresion logistica

ordinal).
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3.2.2. Prueba de hipoétesis general y especifica

Hipétesis General

HG: Los estilos del manejo de conflictos y las relaciones interpersonales inciden
la toma de decisiones de los trabajadores del Policlinico Pablo Bermudez,
Lima, 2020.

HO: Los estilos del manejo de conflictos y las relaciones interpersonales no
inciden la toma de decisiones de los trabajadores del Policlinico Pablo
Bermudez, Lima, 2020.

Tabla 2

Determinacion del ajuste de los datos para el modelo de estilos del manejo de conflictos

v las relaciones interpersonales inciden la toma de decisiones.

Informacion de ajuste de los modelos
Logaritmo de la verosimilitud -

Modelo 2 Chi-cuadrado gl Sig.
Solo interseccion 249,628
Final ,000 249,628 4 ,000

Funcion de enlace: Logit.

Interpretacion

En cuanto a los resultados, hemos obtenido los siguientes datos, que explicaran
la dependencia de la toma de decisiones en funcién de los estilos de manejo de
conflictos y las relaciones interpersonales. De manera similar, el valor de chi-
cuadrado es 249.628, p_valor (valor de significancia) es igual a 0.000, frente a la
significancia estadistica a es igual a 0.05 (p_valor <a), lo que significa que la
hipétesis nula se rechaza y los datos de las variables no son independientes, lo
que significa las dos variables dependen una de la otra. Aceptandose la hipotesis

general planteada.
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Tabla 3

Pseudo coeficiente de determinacion de las variables

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,713
Nagelkerke ,841
McFadden ,663

Funcion de enlace: Logit.

En relacion a la prueba de pseudo R cuadrado, lo que se presenta es la

dependencia de la toma de decisiones, en el cual se tuvo el coeficiente de

Nagalkerke, lo que implica que la variabilidad de la toma de decisiones depende

del 84.1% del manejo de conflictos y relaciones interpersonales.

Tabla 4

Presentacion de los coeficientes estilos del manejo de conflictos y las relaciones

interpersonales inciden en la toma de decisiones

Intervalo de confianza

al 95%
Desv. Limite Limite
Estimacion Error Wald gl Sig.  inferior  superior
Umbral [Y Toma de decis -24,655 301,124 ,007 1 ,935 -614,848 565,538
iones = 1]
[Y Toma de decis -1,808 ,341 28,094 1 000  -2,477 -1,140
iones = 2]
Ubicacion [Z Estilos de men  -13,232 213,406 ,004 1 951 -431,501 405,037
ejo_de conflictos=
1]
[Z Estilos de men 3,613 1,138 10,084 1 ,001 1,383 5,843
ejo_de conflictos=
2]
[Z Estilos_de men 0? 0
ejo_de conflictos=
3]
[X Relaciones _int -26,968 572,097 ,002 1 962 -1148,258 1094,323
erpersonales=1]
[X Relaciones_int -3,812 ,459 68,882 1 ,000 -4,712 -2,912
erpersonales=2]
[X Relaciones int 0* 0

erpersonales=3]

Funcién de enlace: Logit.
a. Este parametro esta establecido en cero porque es redundante.
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La tabla muestra la estimacion de los parametros del modelo, la prueba de
significancia de cada variable predictoras y el intervalo de confianza de cada
parametro. Se observa que no todas las variables son validas en el modelo, debido
a que su valor p de la prueba de significancia no es menor a 0.05, por lo que se
eliminaran algunas variables. En resumen, los resultados generales de la tabla
muestran que el riesgo de tener de un nivel regular en Relaciones Interpersonales
(Relaciones interpersonales=2) y el riesgo de tener de un nivel regular en Estilos
de Manejo de Conflictos (Z_Estilos_de_menejo_de_conflictos=2) esta asociado al

nivel regular toma de decisiones (Y_Toma_de_decisiones = 2).
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Figura 3. Representacion del area de la curva COR como incidencia de dos variables independientes

sobre una dependiente

En cuanto al resultado de la curva COR, se destaca el area que representa la

capacidad de clasificacion de un 56.8% y 86.0% lo que representa un nivel alto
de implicacién; siendo que los estilos del manejo de conflictos y relaciones

interpersonales inciden en la toma de decisiones.



Hipétesis especificas

H1:Los Estilos de manejo de conflictos y las relaciones interpersonales inciden en
la dimensién evitacion defensiva de la variable toma de decisiones de los
trabajadores del Policlinico Pablo Bermudez, Lima, 2020.

HO: Los Estilos de manejo de conflictos y las relaciones interpersonales no
inciden en la dimensién evitacion defensiva de la variable toma de decisiones de

los trabajadores del Policlinico Pablo Bermudez, Lima, 2020.

Tabla 5

Determinacion del ajuste de los datos para el modelo estilos de manejo de conflictos y las
relaciones interpersonales inciden en la dimension evitacion defensiva de la variable toma de

decisiones.

Informacion de ajuste de los modelos

Modelo Logaritmo de la verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Sélo interseccion 254,728
Final ,000 254,728 4 ,000

Funcion de enlace: Logit.

Interpretacion

En cuanto a los resultados, se tienen los siguientes datos obtenidos que
explicarian la dependencia de la dimensién de evitacién defensiva de la variable
de toma de decisiones en funcién de los estilos en de manejo de conflictos y las
relaciones interpersonales. Asi mismo se tiene el valor de chi-cuadrado es
254.728, p_valor (valor significativo) es igual a 0.000 frente a la significancia
estadistica a es igual a 0.05 (p_valor <a), lo que significa rechazar la hipétesis
nula, los datos de la variable no son independientes, implica la dependencia de

dos variables sobre la otra; Aceptandose la hipotesis propuesta (HE1).
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Tabla 6

Pseudo coeficiente de determinacion de las variables.

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell , 720
Nagelkerke ,849
McFadden ,674

Funcion de enlace: Logit.

En cuanto a la prueba del pseudo R cuadrado, lo que se presentd es la

dependencia de la dimension evitacion defensiva de la variable toma de

decisiones, en el cual se tiene al coeficiente de Nagalkerke, lo que implica que la

variabilidad de la dimension evitacion dependa de la variable toma de decisiones

en el 84.9% de los estilos de manejo de conflictos y las relaciones interpersonales.

Tabla 7

Presentacion de los coeficientes estilos de manejo de conflictos y las relaciones

interpersonales inciden en la dimension evitacion defensiva de la variable toma de

decisiones.
Intervalo de
confianza al 95%
Estimaci Desv. Limite Limite
on Error Wald gl Sig. inferior  superior
Umbral [Y4 Evitacion defens -24,.880 298,910 ,007 1,934 -610,731 560,972
iva=1]
[Y4 Evitacion defensi -2,064 ,375 30,232 1,000 -2,799  -1,328
va=2]
Ubicacion  [Z Estilos de menejo -13,472 211,804 ,004 1,949 -428,601 401,657
_de_conflictos=1]
[Z Estilos de menejo 3,522 1,135 9,628 1,002 1,297 5,746
_de_conflictos=2]
[Z Estilos de menejo 0? 0
_de_conflictos=3]
[X Relaciones interper  -26,938 568,065 ,002 1,962 - 1086,44
sonales=1] 1140,325 8
[X Relaciones_interpe -3,976 ,479 68,988 1,000 -4,914 -3,038
rsonales=2]
[X Relaciones_interpe 0? 0

rsonales=3]

Funcion de enlace: Logit.

a. Este parametro esta establecido en cero porque es redundante.

La tabla muestra la estimaciéon de los parametros del modelo, la prueba de

significancia de cada variable predictoras y el intervalo de confianza de cada
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parametro entre otros. Se puede observar que no todas las variables son validas
en el modelo, debido a que su valor de p de la prueba de significancia no es
menor a 0.05, por lo que se eliminaran algunas variables. En resumen, los
resultados generales de la tabla muestran que el riesgo de tener un nivel regular
en Relaciones Interpersonales (relacion interpersonal = 2) y el riesgo de tener un
nivel regular en Estilos de Manejo de Conflictos
(Z_Estilos_de_menejo_de_conflictos = 2) esta asociado con el nivel regular
Evitacion defensiva (Y4_Evitacion_defensiva = 2).
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Figura 4. Representacion del area de la curva COR como incidencia de dos variables independientes

sobre una dependiente

En cuanto a los resultados de la curva COR, el area que representa la capacidad

de clasificacion es 57,1% y e 86,6%, lo que indica un alto grado de implicancia;
siendo que los estilos de manejo de conflictos y las relaciones interpersonales

inciden en la dimension evitacion defensiva de la variable toma de decisiones.
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H2: Los estilos de manejo de conflictos y las relaciones interpersonales inciden
en la dimensién vigilancia de la variable toma de decisiones de los
trabajadores del Policlinico Pablo Bermudez, Lima, 2020.

HO: Los estilos de manejo de conflictos y las relaciones interpersonales no
inciden en la dimension vigilancia de la variable toma de decisiones de los

trabajadores del Policlinico Pablo Bermudez, Lima, 2020.

Tabla 8

Determinacion del ajuste de los datos para el modelo estilos del manejo de conflictos y las
relaciones interpersonales inciden en la dimension vigilancia de la variable toma de

decisiones.

Informacion de ajuste de los modelos

Modelo Logaritmo de la verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Solo interseccion 253,725
Final ,000 253,725 4 ,000

Funcion de enlace: Logit.

Interpretacion

En cuanto a los resultados, se tiene los siguientes datos, que explicaran la
dependencia de la dimension vigilancia de la variable toma de decisiones en
funcién de los estilos de manejo de conflictos y las relaciones interpersonales. De
manera similar, el valor de chi-cuadrado es 253.725, p_valor (valor de la
significacién) es igual a 0.000 frente a la significancia estadistica a es igual a 0.05
(p_valor <a), lo que significa que el rechazo de la hipétesis nula y los datos de la
variable no son independientes, implica la dependencia de dos variables sobre la

otra; Aceptandose la hipotesis propuesta (H2).
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Tabla 9

Pseudo coeficiente de determinacion de las variables.

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell
Nagelkerke

McFadden

,719
,848

,673

Funcion de enlace: Logit.

En cuanto a la prueba de pseudo R-cuadrado, lo que se propone es la
dependencia de la dimension vigilancia de la variable toma de decisiones, en la
que tenemos el coeficiente de Nagalkerke, que indica la variabilidad de la
dimension vigilancia de la variable toma de decisiones depende del 84.8% de los

estilos de manejo de conflictos y las relaciones interpersonales.

Tabla 10

La presentacion de los coeficientes estilos de manejo de conflictos y las relaciones

interpersonales inciden en la dimension vigilancia de la variable toma de decisiones.

Intervalo de
confianza al 95%

Estimaci6  Desv. Limite Limite
n Error ~ Wald gl Sig. inferior  superior
Umbral [Y3 Vigilancia=1] -24,630 299,27  ,007 1 ,93 - 561,929
1 4 611,190
[Y3 Vigilancia = 2] -1,808 341 28,094 1 00  -2,477 -1,140
0

Ubicacion [Z Estilos de men -13,220 212,09  ,004 1 95 - 402,484

ejo_de conflictos= 8 0 428,923

1]

[Z Estilos de men 18,039 1238,7  ,000 1 ,98 - 244592

ejo de conflictos= 42 8  2409,85 9

2] 1

[Z Estilos_de men 0? 0

ejo_de conflictos=

3]

[X Relaciones_inte -26,950 570,30  ,002 1 ,96 - 1090,83

rpersonales=1] 8 2 114473 3

4

[X Relaciones_inte -3,812 ,459 68,882 1 ,00 -4,712 -2,912

rpersonales=2] 0

[X Relaciones inte 0? 0

rpersonales=3]

Funcion de enlace: Logit.
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a. Este parametro esta establecido en cero porque es redundante.

La tabla muestra la estimacion de los parametros del modelo, la prueba de
significancia de cada variable predictoras y el intervalo de confianza de cada
parametro entre otros. Se observa que no todas las variables muestran
significacion en el modelo, debido a que su valor p de la prueba de significancia
no es menor a 0.05, por lo que se eliminaran algunas variables. En resumen, los
resultados generales de la tabla indican que el nivel normal de riesgo en las
relaciones interpersonales (relacidn interpersonal = 2) esta relacionado con el

nivel regular de vigilancia (Y3_Vigilance = 2).
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Figura 5. Representacion del area de la curva COR como la incidencia de dos variables independientes en
una dependiente

En cuanto a los resultados de la curva COR, destacan las areas que representan

el 56.0% y el 85.5% de capacidad de clasificacion, lo que indica un alto grado de
implicancia; siendo que los estilos de manejo de conflictos y las relaciones

interpersonales inciden en la dimension vigilancia de la variable toma de

decisiones.
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H3: Los estilos del manejo de conflictos y las relaciones interpersonales inciden
en la dimensién de hipervigilancia de la variable toma de decisiones de los

trabajadores del Policlinico Pablo Bermudez, Lima, 2020.

HO: Los estilos de manejo de conflictos y las relaciones interpersonales no
inciden la dimensién de hipervigilancia de la variable toma de decisiones de los

trabajadores del Policlinico Pablo Bermudez, Lima, 2020.

Tabla 11

La determinacion del ajuste de los datos para el modelo estilos del manejo de Conflictos y
las relaciones interpersonales inciden en la dimension Hipervigilancia de la variable toma

de decisiones.

Informacion de ajuste de los modelos

Modelo Logaritmo de la verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Solo interseccion 258,690
Final ,000 258,690 4 ,000

Funcion de enlace: Logit.

Interpretacion

En cuanto a los resultados, hemos obtenido los siguientes datos, que estarian
explicando la dependencia de la dimensidn hipervigilancia de la variable toma de
decisiones del trabajador en funcion del estilo de manejo de conflictos y las
relaciones interpersonales. De manera similar, el valor de chi-cuadrado es
258.690, p_valor (valor de la significacién) es igual a 0.000, frente a la
significacion estadistica a es igual a 0.05 (p_valor <a), lo que significa que la
hipétesis nula es rechazada y los datos de la variable no son independientes;
implica la dependencia de dos variables sobre la otra; aceptandose la hipotesis
plantada (H3).
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Tabla 12

Pseudo coeficiente de determinacion de las variables.

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,726
Nagelkerke ,855
McFadden ,684

Funcion de enlace: Logit.

En cuanto a la prueba de pseudo R cuadrado, lo que se estaria presentando es la
dependencia de la dimension Hipervigilancia de la variable toma de decisiones,
en la que tenemos el coeficiente de Nagalkerke, lo que implica que la variabilidad
de la dimensidn hipervigilancia de la variable toma de decisiones depende de 85,

5% de los estilos de manejo de conflictos y las relaciones interpersonales.

Tabla 13

La presentacion de los coeficientes de conflictos y las relaciones interpersonales inciden

en la dimension Hipervigilancia de la variable toma de decisiones

Estimaciones de parametro

Intervalo de confianza

al 95%
Desv. Limite Limite
Estimacion Error Wald gl Sig. inferior superior
Umbral [Y2 Hipervigilancia = -24,855 297,091 ,007 1 933 -607,144 557,433
1]
[Y2_Hipervigilancia = -2,064 ,375 30,232 1 ,000 -2,799 -1,328
2
Ubicacion [%7Estilosﬁdeﬁmenej 0 -13,460 210,521 ,004 1 ,949 -426,073 399,153
_de conflictos=1]
[Z Estilos de menejo 17,944 1236,21 ,000 1 ,988 -2405,000  2440,888
_de conflictos=2] 9
[Z Estilos_de menejo 02 . . 0
_de_conflictos=3]
[X Relaciones_interp -26,922 566,560 ,002 1 ,962 -1137,358  1083,514
ersonales=1]
[X Relaciones_interp -3,976 ,479 68,988 1 ,000 -4,914 -3,038
ersonales=2]
[X Relaciones_interp 02 . . 0

ersonales=3]

Funcioén de enlace: Logit.

a. Este parametro esta establecido en cero porque es redundante.

La tabla muestra la estimacion de los parametros del modelo, la prueba de
significancia de cada variable predictoras y el intervalo de confianza de cada
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parametro entre otros. Se observa que no todas las variables son validas en el
modelo, debido a que su valor p de la prueba de significancia no es menor a
0.05, por lo que se eliminaran algunas variables. En resumen, los resultados
generales de la tabla muestran que el riesgo de tener un nivel regular en
Relaciones Interpersonales (relacién interpersonal = 2) esta asociado con el

nivel regular de hipervigilancia (Y2_Hipervigilancia = 2).
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Figura 6. Representacion del area de la curva COR como incidencia de dos variables independientes

sobre una dependiente

En relacion al resultado de la curva COR, se tiene el area que representa la
capacidad de clasificacion de 56,3% y 86,1%, lo que representa un alto nivel de
implicacién; siendo que los estilos de manejo de conflictos y relaciones
interpersonales inciden en la dimensidn de hipervigilancia de la variable de toma

de decisiones.

H4: Los estilos de manejo de conflictos y las relaciones interpersonales inciden
en la dimension autoconfianza de la variable toma de decisiones de los

trabajadores del Policlinico Pablo Bermudez, Lima, 2020.

Los estilos de manejo de Conflictos y las relaciones interpersonales no

HO:
inciden en la dimensién autoconfianza de la variable toma de decisiones de los

trabajadores del Policlinico Pablo Bermudez, Lima, 2020.
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Tabla 14

La determinacion del ajuste de los datos para el modelo estilos del manejo de Conflictos y las
relaciones interpersonales inciden en la dimension autoconfianza de la variable toma de

decisiones.

Informacion de ajuste de los modelos

Modelo Logaritmo de la verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Solo interseccion 130,033
Final ,000 130,033 4 ,000

Funcion de enlace: Logit.

Interpretacion

En cuanto a los resultados, obtuvimos los siguientes datos, que explicaran la
dependencia de la dimensién de autoconfianza de la variable toma de decisiones
del trabajador en funcién de los estilos de manejo de conflictos y las relaciones
interpersonales. De manera similar, se tiene el valor de chi-cuadrado es 130.033,
p_valor (valor de la significacion) es igual a 0.000 frente a la significacidon
estadistica a es igual a 0.05 (p_valor <a), lo que significa que la hipétesis nula es
rechazada, y los datos de las variables no son independientes de ellas, lo que
significa que las dos variables dependen unas de otras. Aceptandose la hipétesis

propuesta (H1)

Tabla 15

Pseudo coeficiente de determinacion de las variables

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell 478
Nagelkerke ,574
McFadden ,502

Funcion de enlace: Logit.

En cuanto a la prueba de pseudo R cuadrado, lo que se estaria presentando es la
dependencia de la dimension autoconfianza de las variables toma de decisiones,
en la que tenemos el coeficiente de Nagalkerke, lo que significa que la dimension
autoconfianza de las variables toma de decisiones depende del 57.4% de los
estilos de manejo de conflictos y relaciones interpersonales.

Tabla 16
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Presentacion de los coeficientes los estilos del manejo de Conflictos y las relaciones

interpersonales inciden en la dimension autoconfianza

Intervalo de confianza

al 95%
Estimacio Desv. Limite Limite
n Error Wald gl Sig. inferior superior
Umbral [Y1 Autoconfianza -17,365 700,169 ,001 1 ,030 - 1354,940
=2] 1389,67
1
Ubicacion  [Z Estilos de menej -4,441E-  4006,77  ,000 1 1,000 - 7853,128
o_de_conflictos=1] 16 1 7853,12
8
[Z Estilos_de menej 6,661E-16  2479,06  ,000 1 1,000 - 4858,874
o_de conflictos=2] 3 4858,87
4
[Z Estilos_de menej 02 . . 0
o_de conflictos=3]
[X Relaciones_inter -39,169 ,000 . 1 . -39,169 -39,169
personales=1]
[X Relaciones_inter -4441E- 913,706  ,000 1 1,000 - 1790,830
personales=2] 16 1790,83
0

[X Relaciones_inter 0? . . 0
personales=3]

Funcion de enlace: Logit.
a. Este parametro esta establecido en cero porque es redundante.

La tabla muestra la estimacion de los parametros del modelo, la prueba de
significancia de cada variable predictoras y el intervalo de confianza de cada
parametro entre otros. Se observa que no todas las variables muestran
significacion en el modelo, debido a que su valor p de la prueba de significancia
no es menor a 0.05, por lo que se eliminaran algunas variables. En resumen, los
resultados generales de la tabla muestran que el riesgo de tener un nivel regular
en Relaciones Interpersonales (relacion interpersonal = 2) esta asociado con el

nivel regular de autoconfianza (Y1_Autoconfianza = 2).
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Figura 7. Representacion del area de la curva COR como incidencia de dos variables independientes

sobre una dependiente

En relacién al resultado de la curva COR, se tiene el area que representa la
capacidad de clasificacion de 58,3% y 53,5%, lo que representa un alto nivel de
relaciones

los estilos de manejo de conflictos y

implicacién; siendo
interpersonales inciden en la dimension de autoconfianza en la variable toma de

decisiones.



V. DISCUSION



4.1. Discusién

Con base a datos encontrados en el analisis de los resultados relacionados
con el objetivo especifico 1, se identifico en cuanto a la prueba pseudo R
cuadrado, lo que se estaria demostrando es la dependencia de la dimension
evitacion defensiva de la variable toma de decisiones, en la que tenemos el
coeficiente de Nagalkerke, lo que significa que la dimensién evitacién defensiva
de las variables toma de decisiones depende del 84.9% de los estilos de manejo
de conflictos y relaciones interpersonales. En cuanto a los resultados de la curva
COR, se tiene el area que representa la capacidad de clasificacion de un 57,1% y
el 86,6% demostrando un alto nivel de implicancia; siendo en general que los
estilos de manejo de conflicto y las relaciones interpersonales inciden en la
dimension evitacion defensiva de la variable toma de decisiones; lo que corrobora
con lo planteado por, Sardén (2018) y Arapa (2018), en todos estos estudios los
conflictos y las relaciones interpersonales son dos variables importantes que se
tratan en el ambito administrativo como psicolégico y ambos se manejan
adecuadamente como se describe. En estos estudios también se demostroé que
tienen un impacto en otras variables del campo de las ciencias sociales, como la

toma de decisiones, y otros que se muestra en todos estos estudios.

Igualmente, de los hallazgos encantados en el andlisis de los resultados
relacionados con el objetivo especifico 2, se identifico en cuanto a la prueba
pseudo R cuadrado, lo que se estaria demostrando es la dependencia de la
dimension vigilancia de la variable toma de decisiones, en la que tenemos el
coeficiente de Nagalkerke, lo que significa que la dimensién vigilancia de la
variable toma de decisiones depende del 84.8% de los estilos de manejo de
conflictos y relaciones interpersonales. En cuanto a los resultados de la curva
COR, se tiene el area que representa la capacidad de clasificacion de un 56,0% y
el 85,5% demostrando un alto nivel de implicancia; siendo en general que los
estilos de manejo de conflicto y las relaciones interpersonales inciden en la
dimension vigilancia de la variable toma de decisiones; lo que corrobora con lo
planteado por, Sebastian (2017) Lopez (2017) y Mufoz (2017), en todos estos

estudios los conflictos y las relaciones interpersonales son dos variables

56



importantes que se tratan tanto en el ambito administrativo como en el de campo
psicolégicos y ambos bien administrados, como se ha demostrado en estos
estudios, inciden en otras variables del campo de las ciencias sociales, como la
dimension de vigilancia de la variable de toma de decisiones y lo que se ha
demostrado en todos estos estudios, especialmente Lopez (2017) encontré una

relacion positiva entre conflictos y toma de decisiones.

Asi mismo, de los hallazgos encantados en el analisis de los resultados
relacionados con el objetivo especifico 3, en cuanto a la prueba pseudo R
cuadrado, lo que se estaria demostrando es la dependencia de la dimensién
Hipervigilancia de la variable toma de decisiones, en la que tenemos el coeficiente
de Nagalkerke, lo que significa que la dimension hipervigilancia de la variable toma
de decisiones depende del 85.5% de los estilos de manejo de conflictos y
relaciones interpersonales. En cuanto a los resultados de la curva COR, se tiene
el area que representa la capacidad de clasificacion de un 56,3% y el 86,1%
demostrando un alto nivel de implicancia; siendo en general que los estilos de
manejo de conflicto y las relaciones interpersonales inciden en la dimensién
hipervigilancia de la variable toma de decisiones; lo que corrobora con lo
planteado por Yin, Jia, Ma y Liao (2020), Parayitam, Papenhausen (2018) , Luna
Bernal (2017), Zhang, Chen y Sun (2015), en todos estos estudios hay presencia
de conflictos, las relaciones interpersonales son dos variables importantes que se
tratan tanto en el ambito administrativo como en el psicologico, y ambas bien
gestionadas, como se muestra en estos estudios, tienen efectos sobre otras
variables del ambito de las ciencias sociales, como la dimension de hipervigilancia
de la variable toma de decisiones y lo que se ha demostrado en todos estos

estudios.

Por otro lado, de los hallazgos encantados en el analisis de los resultados
relacionados con el objetivo especifico 4, en cuanto a la prueba pseudo R
cuadrado, lo que se estaria demostrando es la dependencia de la dimensién
autoconfianza de la variable toma de decisiones, en la que tenemos el coeficiente
de Nagalkerke, lo que significa que la dimension autoconfianza de la variable toma

de decisiones depende del 57.4% de los estilos de manejo de conflictos y
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relaciones interpersonales. En cuanto a los resultados de la curva COR, se tiene
el area que representa la capacidad de clasificacion de un 68,3% y el 63,5%
demostrando un alto nivel de implicancia; siendo en general que los estilos de
manejo de conflicto y las relaciones interpersonales inciden en la dimensién
autoconfianza de la variable toma de decisiones; lo que corrobora con lo planteado
por, Alzate, Laca y Valencia (2014), Luna Bernal, Laca y Cedillo (2012),
Garaigordobil (2011); en todos estos estudios los conflictos y las relaciones
interpersonales son dos variables importantes que se abordan tanto en el ambito
administrativo como psicolégico y ambos adecuadamente manejados, como se
muestra en estos estudios, tienen efectos sobre otras variables en el campo de
las ciencias sociales como la dimension autoconfianza de la variable toma de
decisiones y lo que se ha demostrado en todos estos estudios, especialmente
Mufioz (2017) las relaciones interpersonales inciden en la dimension

autoconfianza de la variable toma de decisiones.

Finalmente, de los hallazgos encantados en el analisis de los resultados
relacionados con el objetivo general, se determino en cuanto a la prueba pseudo
R cuadrado, lo que se estaria demostrando es la dependencia de la toma de
decisiones, en la que tenemos el coeficiente de Nagalkerke, lo que significa que
la variable toma de decisiones depende del 84.1% de los estilos de manejo de
conflictos y relaciones interpersonales. En cuanto a los resultados de la curva
COR, se tiene el area que representa la capacidad de clasificacion de un 58,3% y
el 53,5% demostrando un alto nivel de implicancia; siendo en general que los
estilos de manejo de conflicto y las relaciones interpersonales inciden en la
variable toma de decisiones; es decir la mejora en los estilos de manejo de
conflicto y buenas relaciones interpersonales conllevan a tomar buena toma de
decisiones, que corrobora con lo planteado principalmente por, Yin, Jia, Ma y Liao
(2020), Parayitam, Papenhausen (2019), Luna Bernal (2017), Zhang, Chen y Sun
(2015) y Alzate, Laca y Valencia (2014) asi mismo la incidencia con otras variables
de investigadores como Villamedina, Donado y Zerpa (2015), Shebeeb, Ajmi
(2007), Mejia, Laca (2006), Wong & Law, 2002), pues en todos estos estudios los
conflictos y las relaciones interpersonales son dos variables importantes que se

tratan, tanto en el ambito administrativo como en el psicolégico y ambos
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adecuadamente gestionados, como se ha demostrado en estos estudios. Ademas
Sardon (2018), Mufoz (2017), los conflicto se relacionan con las relaciones
interpersonales, la comunicacion juega un rol importante en resolver los conflictos
Arapa (2018), Lépez (2017), con sus resultados positivos entre conflicto y toma de
decisiones, asi mismo los resultados de Vesperi, Ventura, Cristofaro (2020) la
toma decisiones dependen una relacion interpersonales y que afectarian la toma
de decisiones y esto se deberia por presiones de tiempo y exigencias que tiene el
trabajador de salud, finalmente Thomas y Kilmann (1974) la relacion estilos de
manejo de conflicto y los patrones de toma decisiones son positivas las personas
no tienen un estilo de gestion de conflictos fijo, Por ello, una persona es capaz de
utilizar el estilo que vea mas adecuado como podria ser el caso de nuestra
muestra, Arias (2013) una comunicacion defectuosa puede llevar a malas en las
relaciones interpersonales, esta ultima es imprescindible en personal de salud,
para Vasquez (2015) se coincide que para tener una buenas relaciones
interpersonales y tomas buenas decisiones tiene que existir la comunicacion

actitud y trato.
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Primero:

Esta investigacion muestra que en relacion al objetivo especifico 1, que
los estilos de manejo de conflictos y relaciones interpersonales inciden
en la dimension de evitacidn defensiva de la variable de toma de
decisiones de los trabajadores del Policlinico Pablo Bermudez, Lima,
2020, lo que implica que la variabilidad de la dimension de evitacion
defensiva de la variable de toma de decisiones del trabajador depende
del 84,9% de los estilos de manejo de conflictos y relaciones
interpersonales.

Segundo: Esta investigacion muestra que respecto al objetivo especifico 2, que

Tercero:

los estilos de manejo de conflictos y relaciones interpersonales inciden
en la dimensién de vigilancia de la variable de toma de decisiones de los
trabajadores del Policlinico Pablo Bermudez, Lima, 2020, que Implica
que la variabilidad de la variable La dimension de vigilancia de la toma
de decisiones del trabajador depende del 84,8% de los estilos de manejo
de conflictos y relaciones interpersonales.

Esta investigacidn muestra que en relacion al objetivo especifico 3, que
los estilos de manejo de conflictos y relaciones interpersonales inciden
en la dimension de hipervigilancia de la variable de toma de decisiones
de los trabajadores del Policlinico Pablo Bermudez, Lima, 2020, lo que
implica que la variabilidad de la dimension Hipervigilancia de la variable
de toma de decisiones del trabajador depende del 85,5% de los estilos
de manejo de conflictos y relaciones interpersonales.

Cuarto: Esta investigacion muestra que con respecto al objetivo especifico 4, que

los estilos de manejo de conflictos y relaciones interpersonales inciden
en la dimensién de autoconfianza de la variable de toma de decisiones
de los trabajadores del Policlinico Pablo Bermudez, Lima, 2020, lo que
implica La variabilidad de la dimension de autoconfianza de la variable
de toma de decisiones del trabajador depende del 57,4% de los estilos
de manejo de conflictos y relaciones interpersonales.

Quinto: En cuanto al objetivo general, se muestra que los estilos de manejo de

conflictos y las relaciones interpersonales influyen en la toma de
decisiones de los trabajadores del Policlinico Pablo Bermudez, Lima,
2020, lo que implica que la variabilidad de la toma de decisiones en los
trabajadores depende 84,1% de estilos de manejo de conflictos y

relaciones interpersonales.
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VIl. RECOMENDACIONES



Primero: Establecer estrategias y nuevas habilidades organizacionales para
enfrentar situaciones conflictivas, relaciones interpersonales precarias
en la institucién a nivel gerencial y liderazgo quirurgico para mejorar la
toma de decisiones.

Segundo: Implementar un sistema de control de calidad permanente, monitoreo
permanente de la gestion de RRHH de cada servicio para poder
identificar estos problemas, brindar soluciones para los activos de los
clientes externos, internos y trabajadores, mejorando asi la eficiencia
profesional y el prestigio de la institucién.

Tercero: Promover relaciones laborales interpersonales positivas, manejar estilos
de manejo de conflictos en el contexto de salud, realizar micro
intervenciones para desarrollar técnicas de control de impulsos de
caracter, relaciones interpersonales, ya que en el campo de la salud los
trabajadores estan predispuestos a incrementar los conflictos sobre
estar en constante Al interactuar con las personas, ya sean pacientes
0 compafneros, distribuyendo mejor su trabajo, las personas reaccionan
conductual, emocional y cognitivamente en respuesta a estos

constructos.

Cuarto: Los lideres de grupo deben reconocer estos constructos en sus
trabajadores, si son identificados, tratados y controlados, proponer la
creacion de los llamados circulos de calidad en el Policlinico Pablo
Bermudez para monitorear estos constructos en la institucion,
desarrollando practicas basadas en fortalezas, teniendo el trabajador
como su punto de construccion de la organizacion, motivando sus
tareas haciéndoles evocar mas de sus quehaceres diarios, una buena
toma de decisiones dard como resultado una buena relacidén

interpersonal y una buena resolucién de estilos de manejo de conflictos.

Quinto: En estudios futuros se deberian realizar mas investigaciones sobre estos
temas en poblaciones mas grandes del sector salud, siendo la primera

investigacion de este tipo.
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Autor: CD. Mg. ilto Bacilio Sandoval Melendres

PROBLEMA

Problema General:

(Como incide los estilos del manejo de
Conflictos y las relaciones interpersonales
en la toma de decisiones de trabajadores
del Policlinico Pablo Bermudez,
Lima,2020?

Problemas Especificos:

(Como incide los estilos del manejo de
conflictos y las relaciones interpersonales
en la dimension evitacion defensiva de la
variable toma de decisiones de los
trabajadores del Policlinico  Pablo
Bermudez, Lima, 202

(Cémo incide los estilos
del manejo de conflictos y las relaciones
interpersonales en la dimension vigilancia
de la variable toma de decisiones de los
trabajadores del  Policlinico  Pablo
Bermudez, Lima, 2020?

(Como incide los estilos del manejo de
conflictos y las relaciones interpersonales
en la dimension Hipervigilancia de la
variable toma de decisiones de los
trabajadores  del  Policlinico  Pablo
Bermudez Lima, 2020?

(Cémo incide los estilos del manejo de
conflictos y las relaciones interpersonales
en la dimension autoconfianza de la
variable toma de decisiones de los
trabajadores del  Policlinico  Pablo
Bermudez, Lima, 2020?

Anexo: 1

Matriz de Consistencia
Titulo: Estilo de manejo de conflictos, relaciones interpersonales en la toma de decisiones de trabajadores del Policlinico Pablo Bermudez,Lima,2020

OBJETIVOS

Objetivo General:

Determinar la incidencia de los estilos del
manejo de conflictos y las relaciones
interpersonales en la toma de decisiones
en trabajadores del Policlinico Pablo
Bermudez, Lima,2020

Objetivos Especificos:

Identificar la incidencia de los estilos del
manejo de conflictos y las relaciones
interpersonales en la dimension evitacion
defensiva de la variable toma de
decisiones de los trabajadores del
Policlinico Pablo Bermudez, Lima, 2020

Identificar la incidencia de los estilos del
manejo de conflictos y las relaciones
interpersonales en la dimension vigilancia
de la variable toma de decisiones de los
trabajadores del Policlinico  Pablo
Bermudez, Lima, 2020

Identificar la incidencia de los estilos del
manejo de conflictos y las relaciones
interpersonales en la  dimension
Hipervigilancia de la variable toma de
decisiones de los trabajadores del
Policlinico Pablo Bermudez, Lima, 2020

Identificar la incidencia de los estilos del
manejo de conflictos y las relaciones
interpersonales en la  dimension
autoconfianza de la variable toma de
decisiones de los trabajadores del
Policlinico Pablo Bermudez, Lima, 2020

HIPOTESIS

Hipétesis General:

Los estilos del manejo de conflictos y las
relaciones interpersonales inciden
significativamente en la toma de decisiones
en trabajadores del Policlinico Pablo
Bermudez, Lima,2020

Hipotesis Especifica

Los Estilos de manejo de conflictos y las
relaciones interpersonales inciden
significativamente en la dimension evitacion
defensiva de la variable toma de decisiones de
los trabajadores del Policlinico Pablo
Bermudez, Lima, 2020

Los estilos del manejo de conflictos y las
relaciones interpersonales inciden
significativamente en la dimension vigilancia
de la variable toma de decisiones de los
trabajadores del Policlinico Pablo Bermudez,
Lima, 2020

Los estilos del manejo de Conflictos y las
relaciones interpersonales inciden
significativamente en la  dimension
Hipervigilancia de la variable toma de
decisiones de los trabajadores del Policlinico
Pablo Bermudez, Lima, 2020

Los estilos del manejo de Conflictos y las
relaciones interpersonales inciden
significativamente en la  dimension
autoconfianza de la variable toma de
decisiones de los trabajadores del Policlinico
Pablo Bermuidez, Lima, 2020

VARIABLES E INDICADORES

Variable Independiente (X): Estilos de Manejo de Conflictos

Dimensiones

Indicadores

item Escalay

Valores

Nivel y Rango

« Generosidad
2 desinteresada
8 « Acepta instrucciones, 1,2,3.4,5,
s aunque no este de 6.7
=
5 acuerdo
3 « Cede al punto de vista de|
otro
$ « Persuade para que su
3 posicién prevalezca .
g « Defiende una posicion 89,10 Orcinal Uikart de| Adecundo
] que considera correcta 11,12, 4Nzr:‘°c'gf(1f)s (35; fgr)
. 13
Trata de ganar Algunse eton)
2 Veces(2) No adecuado
B « intescamblo do Frecuenalemenle (30-60)
g concesiones Sicneatd)
5 - Establecer P
3 negociaciones
« Realiza concesiones 14,15,16,
mutuas 17,18,19
« Examina los puntos de
_ discordia para aprender
5 del otro
g = Resuelve un problema d¢f
2 manera colaborativa 20,21,22,2
= - Enfrenta y encuentra unal 3,24,25
o solucién creativa para un
problema interpersonal
o « Evita un asunto
2 diplomaticamente 26,27,28,
= - Aplaza un asunto hasta 29,30
que se presente una
mejor oportunidad
Variable Independiente (Y): Relaciones Interpersonales
D a alores
Likert
. Flexibilidad S: Siempre (5)
2 Agudeza CS: Casi siempre|
<] Receptividad 12345 (4)
g Estimulo 678 CN: Casi
£ Asertividad b nunca(3)
S Uso del Silencio A: A veces(2)
Preparacién Cuidadosa N: Nunca (1)
Favorables
[+ Respeto (101-135)
e Comprension Likert Regulares
@ e Empatia 0.10.11.12 S: Siempre (5) | (64-100)
é’ le Solidaridad 1\’;,14.>15;.1é. Cs: Casj‘siempre Dze_,sgavorables
3 [+ Lealtad 17,18,19, CN: Casi -63)
< I Responsabilidad 20,21 ca(3
e Cooperacién A 'K‘”:zi s)( 2
gy A Ve
compaiierismo N: Nunca (1)
Likert
22,23,24, S: Siempre (5)
* Buenos modales ]
‘E . Amabilidad 25,26,27 cs: Caa)snernpre
= > Cortesia CN: Casi
nunca(3)
A: A veces(2)
N: Nunca (1)

Actitud pasiva
Evitacién defensiva Transferencia de roles 1,2,3,4,4,6
Actitud Activa
imit 7,8,9,10,11
Vigilancia Optimista '
Cree resolver 12,13,14,15,16,17,18
Hipervigilancia Tiempo insuficiente 19
Decision apresurada
Es responsable
Confia en sus 20,21,22,23,24,25
Autoconfianza N
capacidades

Variable Dependiente (Z): Toma de Decisiones
Dimensiones Indicadores items Escalay Niveles
valores

Optima
Ordinal (93-125)
Tipo Likert; | ReaUer
(59-92)
Nunca (1) ]
Aveces (2) | Nooptima
Siempre (3) (25-58)
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ANEXO: 2 OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Variable Definici Definici Di i Indicadores Escale de Niveles y Rango
Conceptual Operacional Medicién
v Generosidad desinteresada
Kilmann y Thomas Esel v’ Acepta instrucciones, aunque no
(1975 ) son“ las reconocimiento, Complaciente este de acuerdo
acciones que una descriptivo, la forma v Cede al punto de vista de otro
persona toma en de pensar que tiene
respuesta a dicho la persona frente al
conflicto para lograr estilo de manejo de v Persuade para que su posicién
la meta deseada” conflicto de los prevalezca
ademas mencion6 profesionales de la Competidor v Defiende una posicién que
que la expresion salud de considera correcta Adecuado
estilo de manejo de trabajadores del v Trata de ganar (92-120)
conflicto hace Policlinico pablo Ordinal tipo Regular
Estilo de Manejo | referencia a una Bermudez, Lima, Likert de 4 (61-91)
de Conflictos cierta manera de 2020. v Intercambio de concesiones opciones No adecuado
afrontar los conflictos v Establece negociaciones Nunca (1) (30-60)
es decir técnicas o Este reconocimiento Comprometido v Realiza concesiones mutuas Algunas Veces(2)
estrategias de se basa en estilos Frecuentemente(3)
resolucién lacualun | como son Siempre(4)
individuo tiende a complaciente, v Examina los puntos de discordia
asumir habitualmente competidor, para aprender del otro
en su vida cotidi p id C v Resuelve un problema de
Teniendo como colaborador y manera colaborativa
dimensiones, evasivo. v Enfrenta y encuentra una
complaciente, solucién creativa para un
competidor, En un inventario de problema interpersonal.
comprometido, 30 items, en funcion
colaborador y evasivo | @ una escala ordinal
(Luna, Valencia y tipo Likert de 5 v Evita un asunto diplomaticamente
Nava en el afio 2018 Niveles. Evasivo v Aplaza un asunto hasta que se
Pg.75.90). presente una mejor oportunidad.
La manera de
operacionalizar la
variable de relaciones v’ Flexibilidad.
Las relaciones interpersonales es v' Agudeza
. atreves de sus v Receptividad
interpersonales dimensiones Comunicacién | v Estimulo
son el intercambio | comunicacién, actitud v Asertividad
de actitudes y trato; entre los ¥ Uso del silencio
’ profesionales de la v’ Preparacion cuidadosa Ordinal
informacion, salud, trabajadores
percepcién de del Policlinico pablo Siempre (5)
duct Bermudez de -
gancueies, EsSalud, Lima, 2020. v Respeto - Casi siempre (4) |
sentimientos, Se aplica el método v Comprension empatica
i v Solidaridad A veces (3
acciones y trato e'n leesm con.m . v Lealtad @ Favorables
técnica cuestionario v R bilidad (101-135)
) indivi ) esponsabilida i
Relaciones entre individuos, | con escalas de Actitud v Cooperacion Casi nunca (2) Regulares
Interpersonales | estas relaciones | relaciones v Compafierismo (64-100)
) interpersonales, que Nunca (1) Desfavorables
interpersonales consta de 27 items, (27-63)
son expresiones agrupados en tres
dimensiones. Para su
creadas de calificacion se utiliza *Enumerado de
persona a la escala ordinal tipo mayo a menor
ersona que Likert con 5
p a categorias: Siempre
permiten definir (S), casi siempre v Buenos modales
factores internos y (Cs)’ a veces (AV) v Amabilidad
casinunca (CNy Trato v Cortesia
externos de la nuca (N),
relacion con el enumeradas de
mayor a menor de 5
entorno. (MINSA, | 5 1. Medidas
2011) mediante escalas de
rango de favorables,
regulary
desfavorables.
El acto de evaluar
Para Luna, Laca y las capacidades
Cadillo en el afio para la toma de Actitud pasi
joné decisiones segin Evitacion  Actitud pasiva
(2012). Menciond . defensiva o Transferencia de roles
basandose en la teoria | Jannis y Mann
de conflicto (1977) adopta
decisional de Janis y algunos patrones
Mann (1979) “Son dimensionandolos
. . Actitud Activa Ordinal
proceso de eleccion Comp son s :Uptlmlsta
T d X Vigilanci Vigilancia 8 . Optima (93-
oma de de una accion en igtlancia, Tipo Likert: 125)
decisiones particular entre una Hipervigilancia, Regular (59-92)
serie de alternativas Evitacion, SOIES [SSOlVET Nunca (1) No optima (25-
. . .  Tiempo insuficiente A veces (2) 58)
nfianza e
que se nos presenta, | AWOCOMIANZAYIO |y o ancia | © Decision apresurada Siempre (3)
por la cual se debe de | hace a través de un
elegir la alternativa cuestionario de
que crea mas Melbourne (CDTD
conveniente”. de 25 items en 3 « Es responsable
Teniendo alternativas del 1 al « Confia en sus capacidades
Autoconfianza

evitacion Defensiva,
vigilancia,
hipervigilancia,

autoconfianza.

3 nunca a veces y
siempre en
profesionales de la
salud del
Policlinico pablo
Bermudez, Lima,
2020.
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ANEXO: 3

Instrumentos de recoleccion de datos

Estimados Trabajadores:

Los siguientes cuestionarios acerca de los items indicados los cuales han sido
elaborados con fines de investigacion cientifica, en ellos se pretende recoger de
manera anénima informacién muy importante, por lo que le agradeceré se sirva dar
respuesta a cada uno de los items de manera anénima, con sinceridad y de manera
personal, marcando con una (X) la respuesta que crea conveniente de las
siguientes escalas Likert, recuerde no hay respuestas correctas o incorrectas, todas
son valederas, le agradeceré mucho marcar todos cada uno de los items a fin de

evitar los valores perdidos.

A continuacion, recogeremos algunos datos para caracterizar a la muestra:

Sexo: Masculino () Femenino ()
Edad:
Tiempo de servicios en el sector publico: anos

Condicién laboral: Nombrado (), Contratado ( ), Otro

iMuchas gracias por su tiempo!
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Cuestionario Estilos de manejo de conflictos — TKI

Thomas-Kilmann MODE Conflict Instrument

Instrucciones

A continuacion, encontrara algunas afirmaciones, por favor lea cuidadosamente cada
enunciado y decida que escala describe mejor su forma de pensar o actuar cuando sus ideas
difieren de la otra persona, como responde usted a esta situacion en su centro laboral.

No hay respuestas correctas o incorrectas, ni buenas o malas.

No emplee mucho tiempo en cada respuesta.

Informacion Especifica: Marque con una “X”, solo una de las opciones

Nunca Algunas veces Frecuentemente Siempre
1 2 3 4
N° ILERAE 1| 2] 3] 4
COMPLACIENTE
Antes de abordar los puntos en los que estamos en desacuerdo, pongo
1 énfasis en los que si estamos de acuerdo.
) Sacrifico mis deseos por satisfacer los deseos de la otra persona.
3 Trato de no herir los sentimientos del otro.
Si la posicidn de la otra persona es muy importante para ella, le doy
4 la razon.
A la hora de resolver el problema trato de ser considerado con los
5 puntos de vista y deseos de la otra persona.
6 Procuro no herir los sentimientos de la otra persona.
7 Evito de tomar posiciones que puedan generar controversias.
COMPETIDOR
Soy firme en lo que pienso y trato de que se cumpla lo que yo
8 planteo.
Trato de hacer que mi posicion prevalezca cuando pienso que tengo
9 la razon.

10 | Soy una persona que se mantiene firme con sus ideas.

11 Suelo ser muy decidido en lograr que mi posicion prevalezca.

Argumento y trato de convencer a la otra persona acerca de los
12| beneficios de mi posicion.
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13 | Utilizo todo lo que puedo para convencer a los demas.
COMPROMETIDO

14 Trato de encontrar una solucion que de algun modo sea
conveniente para ambos

15 | Cedo en algin punto de conflicto a cambio de otros.

16 Le permitiré al otro mantener algunas de sus posiciones si el me
respeta y permite mantener en alguna de las mias.

17 Trato de encontrar una combinacién justa de ganancias y pérdidas
para ambos.

18 | Trato de encontrar una posicion intermedia entre la de él y la mia.

19 Entre mi punto de vista y el de los demas propongo una solucién
intermedia.

COLABORADOR

20 Busco intensamente ayuda de la otra persona, para encontrar una
solucion.

10 | Le digo mis ideas y le pregunto las suyas

22 | Trato de resolver nuestras diferencias de forma inmediata.

23 | Prefiero una discusion directa y abierta del problema.

24 | Suelo buscar la ayuda de otro para solucionar el problema

25 | Expreso mis ideas y pregunto a los demas sus opiniones.

EVASIVO

Trato de evitar situaciones conflictivas que me resulten

26
desagradables.

27 Busco proponer la solucion del problema hasta que haya tenido
tiempo para pensarlo bien.

28 Trato de hacer lo necesario para evitar las tensiones o conflictos
con otros.

29 Soy de las personas que piensa que los problemas se solucionan
con el tiempo.

30 Soy de las personas que no le gusta entrar en situaciones de

conflictos.
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Cuestionario de Relaciones Interpersonales

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, ni buenas o malas.

No emplee mucho tiempo en cada respuesta.

Lo importante es que responda con la maxima sinceridad posible.
Como responde usted a esta situacion en su centro laboral.

Informacion Especifica: Marque con una “X”, solo una de las opciones

S(5) CS @ AQ) CN (2) N@D
siempre Casi siempre A veces Casi Nunca Nunca
N2 ITEMS S CsS A| CN| N

Cuando tengo algo que decir mi (s)

1 colega (s) me escucha sin mostrar
incomodidad, aunque ella este
apresurada.

Mis colegas comprenden rapidamente

2 cuando verbalizo un mensaje.

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

Cuando he discutido con una colega, ella
4 muestra buena disposicion para resolver
el desacuerdo a la brevedad posible y sin
rencor.

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

Las colegas de mi servicio saben guardar
6 silencio y escuchar cuando uno lo
necesita.

Z2Z 0 —-—0r>»r0n0-—-—-2cZ0o0n

Cuando un (a) colega de mi servicio no
7 esta de acuerdo en algo conmigo me lo
dice de tal forma que no me siento
ofendida.

En el caso de una discusion, algunas (0s)
8 colegas del servicio suelen responder con
frases ironicas y sarcasmos.

79



Se evidencia conflictos por las ideologias o modos de

9 pensar distintos entre las colegas del servicio.

10 | Aun cuando ocurren desacuerdos, prima el respeto entre
colegas.

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

12 | Me resulta facil ponerme en el lugar de mi colega y
comprender su comportamiento aun cuando este me haga
sentir incoémodo.

13 | Cuando mi compaiiera(o) del servicio comete un error, las
(os) demas colegas le ayudan para que no vuelva a ocurrir.

14 | Cuando mi compaiiero(a) del servicio tiene algin
problema, se observa poco interés de las demas colegas(os)

A por ayudarla

C 15 | Algunas(os) compaiieros del servicio realizan criticas

T negativas a sus colegas en ausencia de las mismas.

I 16 | Las(os) colegas del servicio cumplen con todas las

T actividades asistenciales programadas para su turno.

u 17 | El momento del reporte es asumido con responsabilidad por
D la mayoria de las (os) colegas del servicio.

E 18 | Las(os) compaifieros de mi servicio ayudan voluntariamente
S a su colega cuando esta sobrecargada de trabajo

19 | Cuando se solicita un favor todos dicen estar ocupados.

20 | Las(os) compafieros de mi servicio felicitan a sus colegas
en su onomastico y eventos especiales.

21 | Existe celo profesional entre las colegas.

22 | Se observa antipatia entre las colegas del servicio.

23 | Las(os) compaifieros de mi servicio saludan amablemente a
sus colegas al ingresar al servicio.

T 24 | Las (0s) colegas del servicio olvidan agradecer cuando uno
R les ha hecho un favor.
A 25 | Las(os) colegas, al solicitar algo lo hacen diciendo “por
T favor”.
0 26 | Las (0s) colegas actian con sencillez
27 | Algunas(os) colegas suelen hacer alarde de sus méritos
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Cuestionario de Melbourne (CDTD) Toma decisiones.

A continuacion, te presentamos una serie de preguntas relacionadas con el acto de la toma
de decisiones que realizamos a diario; le agradeceria leer atentamente y marcar con un (X)
la opcion que le identifique mas con tu forma de actuar en estos momentos, es totalmente
anonimo y su procesamiento es reservado, por lo que le pedimos sinceridad en su respuesta,
en beneficio de la mejora de la institucion.

No hay respuestas correctas o incorrectas, ni buenas o malas.
No emplee mucho tiempo en cada respuesta.
Se presenta una columna de cinco categorias:

Nunca(N) A veces (AN) Siempre (S)
1 2 3

N° ITEMS 1 2 3
1 Prefiero no dejar las decisiones para otros
2 No le temo a tomar decisiones
3 Me gusta la responsabilidad de tomar decisiones
4 Si una decision podemos tomarla entre otra persona o yo, no dejo que

la otra persona la tome
5 Prefiero que la gente no decida por mi
6 Cuando se debe tomar una decision no la dejo de lado
7 Me gusta considerar todas las alternativas
8 Considero como sacar adelante lo mejor posible la decision que voy a

tomar
9 Cuando tomo decisiones, me gusta reunir gran cantidad de

informacién

10 | Intento aclarar mis objetivos antes de elegir

11 Pongo mucho cuidado antes de elegir

12 | No siento que estuviera bajo una tremenda presion de tiempo cuando
tomo decisiones

13 | No Pierdo tiempo en asuntos que son evidentes antes de tomar la
decision final

14 Cuando tengo que tomar una decision, no dejo pasar tiempo antes de
comenzar a pensar en ello

15 La posibilidad de que algo de poca importancia podria salir mal, no
me hace cambiar mis preferencias
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16 | Siempre que afronto una decision dificil no me siento desanimado
respecto a hallar una buena solucién

17 | Postergo la toma de decisiones, pero no hasta que sea demasiado tarde

18 | Después de tomar una decision, estoy convencido de que era la
correcta

19 | Sitengo que tomar decisiones de prisa trato de pensar correctamente

20 | Me siento confiado en mis habilidades para tomar decisiones

21 Pienso que soy bueno tomando decisiones

22 | Las decisiones que tomo salen bien y me hacen sentir mejor

23 | Me siento mas capaz de tomar decisiones que la mayoria de la gente

24 | A veces, me siento tan desanimado, pero no renuncio a tomar
decisiones

25 | No es facil para otras personas convencerme de que su decision es mas

correcta que la mia
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ANEXO: 4

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: ESTILO DE MANEJO DE CONFLICTOS

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ |RelevanciaZ Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: COMPLACIENTE Si No Si No Si No
1 Antes de abordar los puntos en los que estamos en desacuerdo, Vv v Vv Vv
pongo énfasis en los que si estamos de acuerdo.
2 Sacrifico mis deseos por satisfacer los deseos de |a otra persona. V Vv Vv
3 Trato de no herir los sentimientos del otro. Vv Vv Vv
4 Si la posicién de la otra persona es muy importante para ella, le doy Y \ Vv
la razén.
5 A la hora de resolver el problema trato de ser considerado con los \% \" \"
puntos de vista y deseos de la otra persona.
6 Evito tomar posiciones que puedan generar controversias. \ V V
7 Procuro de no herir los sentimientos de la otra persona. \% \ \
DIMENSION 2: COMPETIDOR Si No Si No Si No
8 Soy firme en lo que pienso y trato de que se cumpla lo que yo \% \" \"
planteo.
9 Trato de hacer que mi posicion prevalezca cuando pienso que tengo \% \ \
la razén.
10 | Soy una persona que se mantiene firme con sus ideas. Vv V V
11_| Suelo ser muy decidido en lograr que mi posicién prevalezca. \ i i
12 | Argumento y trato de convencer a la otra persona acerca de los Vv Vv Vv
beneficios de mi posicion.
13 | Utilizo todo lo que puedo para convencer a los demas. Vv V V
DIMENSION 3: COMPROMISO Si No Si No Si No
14 | Trato de encontrar una solucién que de algun modo sea conveniente Vv Vv Vv
para ambos.
15 | Cedo en algunos puntos de conflicto a cambio de otros. Vv V Vv
16 | Le permitiré al otro mantener algunas de sus posiciones si el me Y Vv Vv
respeta y permite mantener en algunas de las mias.
17 | Trato de encontrar una combinacién justa de ganancias y pérdidas Y Vv Vv
para ambos.
18 | Trato de encontrar una posicién intermedia entre la de él y la mia. \ V V
19 | Entre mi punto de vista y el de los demas propongo una solucién \% \" \"
intermedia.
DIMENSION 4: COLABORADOR Si No Si No Si No
20 | Busco insistentemente ayuda de la otra persona, para encontrar una \ Y \
solucion.
21 | Le digo mis ideas y le pregunto las suyas. Vv V V
22 | Trato de resolver nuestras diferencias de forma inmediata. \ Vv Vv
23 | Prefiero una discusion directa y abierta del problema. Vv V V
24 | Suelo buscar la ayuda del otro para solucionar el problema. Y Vv Vv
25 | Expreso mis ideas y pregunto a los demas sus opiniones. V V V
DIMENSION 5: EVASIVO Si No Si No Si No
26 | Trato de Evitar situaciones conflictivas que me resulten Vv Vv Vv
desagradables.
27 | Busco posponer la soluciéon del problema hasta que haya tenido Y \ Vv
tiempo para pensarlo bien.
28 | Trato de hacer lo necesario para evitar las tensiones o conflictos con \% \" \"
otros.
29 | Soy de las personas que piensa de los problemas se solucionan con \% \" \"
el tiempo.
30 | Soy de las personas que no le gusta entrar en situaciones de \ \ \
conflicto.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Es suficiente

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ]

Apellidos y nombres del juez evaluador :
Dra. Guzman Meza, Maritza Emperatriz. DNI; 06035574/ Metodologo/Doctorado en Educacion.

Dr. Johnny Félix Farfan Pimentel. DNI; 06269132/
Metododlogo /Doctorado en Educacion.

Dra. Guzman Meza, Maritza Emperatriz.
Porras

1 pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.

Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Lima 15 de septiembre .del 2020.

Firma

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

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién

Dr. Johnny Félix Farfan Pimentel
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: RELACIONES INTERPERSONALES

v DIMENSIONES / items Pertinencia' [Relevancia? | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1:COMUNICACION Si No Si No Si No

1 | Cuando tengo algo que decir mi (s) colega (s) me escuchan v v v

|| sin mostrar incomodidad, aunque ella este apresurada.

2 | Mis colegas comprenden rapidamente cuando verbalizo un v v Vv
mensaje.

3 | Cuando tengo un problema , converso con una colega al v v v
respecto, ella demuestra interés en el tema.

4 | Cuando he discutido con una colega, ella muestra buena v v v

disposicion para resolver el desacuerdo a la brevedad
posible y sin rencor.

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

6 | Las colegas de mi servicio saben guardar silencio y escuchar v v v
cuando uno lo necesita.

7 | Cuando un (a) colega de mi servicio no esta de acuerdo en v v v
algo conmigo me lo dice de tal forma que no me siento
ofendida.

8 | En el caso de una discusion, algunas (os) colegas del v v v
servicio suelen responder con frases irénicas y sarcasmos.
DIMENSION 2 : ACTITUDES Si No Si No Si No

9 Se evidencia conflictos por las ideologias o modos de 4 v v

pensar distintos entre las colegas del servicio.

10 | Aun cuando ocurren desacuerdos, prima el respeto entre 4 v v
colegas.

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

12 | Me resulta facil ponerme en el lugar de mi colega y v v v

comprender su comportamiento aun cuando este me haga
sentir incomodo.

13 | Cuando mi compaiiera(o) del servicio comete un error, las \ \ v
(o0s) demas colegas le ayudan para que no vuelva a ocurrir.

14 | Cuando mi compaiiero(a) del servicio tiene algiin problema, \ v v
se observa poco interés de las demas colegas(os) por
ayudarla.

15 | Algunas(os) compaiieros del servicio realizan criticas v v v
negativas a sus colegas en ausencia de las mismas.

16 | Las(os) colegas del servicio cumplen con todas las \ v v

actividades asistenciales programadas para su turno.

17 | El momento del reporte es asumido con responsabilidad por v v v
la mayoria de las (os) colegas del servicio.

18 [ Las(os) compaiieros de mi servicio ayudan voluntariamente v v v
a su colega cuando estéa sobrecargada de trabajo

19 | Cuando se solicita un favor todos dicen estar ocupados. v v v

20 | Las(os)compaiieros de mi servicio felicitan a sus colegas en v v v
su onomastico y eventos especiales.

21 | Existe celo profesional entre las colegas. \ v v
DIMENSION 3: TRATO Si No | Si | No [ Si | No

22 | Se observa antipatia entre las colegas del servicio. v v

23 | Las(os) compaiieros de mi servicio saludan amablemente a \ v
sus colegas al ingresar al servicio.

24 | Las (os) colegas del servicio olvidan agradecer cuando uno v v v

| |les ha hecho un favor.

25 | Las(os)colegas, al solicitar algo lo hacen diciendo “por v v v
favor”.

26 | Las (0s) colegas actiian con sencillez v v v

27 | Algunas(os) colegas suelen hacer alarde de sus méritos A v v

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Es suficiente
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez evaluador :
Dra. Guzman Meza, Maritza Emperatriz. DNI; 06035574/ Metodologo/Doctorado en Educacion.

Dr. Johnny Félix Farfan Pimentel. DNI; 06269132/
Metododlogo /Doctorado en Educacion.
Lima 15 de septiembre .del 2020.

" Firma
Firma

Dra. Guzman Meza, Maritza Emperatriz. Dr. Johnny Félix Farfan Pimentel
Porras

1 pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.

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

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: CUESTIONARIO DE MELBOURNE (CDTD) TOMA DECISIONES.

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ |RelevanciaZ Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: Evitacion defensiva Si No Si | No | Si No

1 | Prefiero no dejar las decisiones para otros M v v

2 [ No le temo a tomar decisiones v v v

3 | Me gusta la responsabilidad de tomar decisiones v v v

4 | Si una decisién podemos tomarla entre otra persona o yo, | V v v
no dejo que la otra persona la tome

5 | Prefiero que la gente no decida por mi v v v

6 | Cuando se debe tomar una decision no la dejo de lado v v v
DIMENSION 2 : Vigilancia Si No Si | No | Si No

7 | Me gusta considerar todas las alternativas v v v

8 | Considero como sacar adelante lo mejor posible la v v v
decisioén que voy a tomar

9 | Cuando tomo decisiones, me gusta reunir gran cantidad \ v v
de informacién

10 | Intento aclarar mis objetivos antes de elegir v v v

11| Pongo mucho cuidado antes de elegir v v v
DIMENSION 3 : Hipervigilancia Si No Si [ No | si No

12 | No siento que estuviera bajo una tremenda presion de \ v v
tiempo cuando tomo decisiones

13 | No Pierdo tiempo en asuntos que son evidentes antes de v v v
tomar la decision final

14 | Cuando tengo que tomar una decision, no dejo pasar \ v v
tiempo antes de comenzar a pensar en ello

15 | La posibilidad de que algo de poca importancia podria \ v v
salir mal, no me hace cambiar mis preferencias

16 | Siempre que afronto una decision dificil no me siento v v v
desanimado respecto a hallar una buena solucién

17 | Postergo la toma de decisiones, pero no hasta que sea v v v
demasiado tarde.

18 | Después de tomar una decision, estoy convencido de que | V v v
era la correcta

19 | Si tengo que tomar decisiones de prisa trato de pensar v v v
correctamente.
DIMENSION 4 : Autoconfianza Si No | Si | No | Si No

20 | Me siento confiado en mis habilidades para tomar v v v
decisiones.

21 | Pienso que soy bueno tomando decisiones. v v v

22 | Las decisiones que tomo salen bien y me hacen sentir v v v

mejor
23 | Me siento mas capaz de tomar decisiones que la \ v v
mayoria de la gente

24 | A veces, me siento tan desanimado, pero no renuncio a v v v
tomar decisiones

25 | No es facil para otras personas convencerme de que su v v v
decision es mas correcta que la mia

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Es suficiente

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez evaluador :

Dra. Guzman Meza, Maritza Emperatriz. DNI; 06035574/ Metodologo/Doctorado en Educacion.

Dr. Johnny Félix Farfan Pimentel. DNI; 06269132/
Metodologo /Doctorado en Educacion.

Dra. Guzman Meza, Maritza Emperatriz.
Porras

1 pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.

Lima 15 de septiembre .del 2020.

Firma

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

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién

Dr. Johnny Félix Farfan Pimentel
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ANEXO: 5

Rango de Referencia del valor Alfa de Cronbach

Criterio Rango o valores estimados
indeseable 0,60 hasta 0,65
minimamente aceptable Entre 0,65y 0,70
Respetable 0,70 hasta 0,80
Bueno De 0,80 a 0,90
Muy bien De 0,90 a 1,00

Nota: La fuente se obtuvo de la escala (De Vellis, 2018, p.8)
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ANEXO: 6

Captura de pantallazos de encuesta digital

En Google docs. /Link de envios.

Buenas tardes amigos Comparieros de Trabajo Policlinico

Cuestionario Estilos de manejo de Pablo Bermudez ESSalud, Les pido por favor, llenar la
conflictos — TKI siguiente encuesta, no les tomara mas de tres minutos. La
T finalidad es obtener mi Grado de Doctor en Gestién Publica y
Gobernabilidad.
A unas segun la mejor forma MUChas GraCias.
Informacién E.,;mc.: https://forms.gle/o3wsWU3JYPEoQUUo7
Marque una de las opciones ( De cada Pregunta).
fipos Hargsveces Frecvengnerte Sopee C.D.Mg. ilto B. sandoval M.
Policlinico Pablo Bermtdez- EsSalud
1-Antes de abordar los puntos en los que estamos en desacuerdo, pongo énfasis Tel.: 945953169
enlos que siestamos de acuerdo. Jr. Pablo Bermudez 266.
QO Opcién 1: Nunca Jesus Maria R

O Opcién 2: Algunas Veces — - — - - R
(O Opcién 3: Frecuentemente

QO Opcién 4: Siempre.

Nota: enviado via WhatsApp

ismdent@gmail.com
parami v

Te he invitado a que rellenes un formulario:

Cuestionario Estilos de manejo de conflictos — TKI

Instrucciones:

Buenas tardes amigos, Por favor dediquenos unos minutos para responder esta pequefia encuesta, no les
tomara mas de tres minutos. La informacién que nos proporcione seré tratada con total confidencialidad y

en ninglin momento serd revelada a terceras personas. Los datos seran utilizados Unicamente para fines de
investigacion. Muchas Gracias.

Crea tu propio formulario de Google

Nota: enviado via email
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ANEXO: 7

Fichas técnicas de los instrumentos Validados

Nombre del

ms?r}lmento/Tltulo Conflict Mode Instrument (TKI).
Original

Autor Kenneth W. Thomas y Ralph H. Kilmann.
Procedencia EEUU (1974)

Adaptacion traducido
idioma castellano Peru

Marcelino Rodriguez (2012); Ampuero (2017); Caro Iquise
(2018).

Adaptacion/confiabilidad

Sandoval M. ilto (2020)

Objetivo

Determinar la influencia de estilos de manejo de conflicto
en los trabajadores del Policlinico Pablo Bermudez, Lima,

2020.

Significacion

Evaluar los 5 estilos de manejo de conflicto (complaciente,
competidor, colaborador, compromiso y evasivo). El cual se
le pide decida que escala describe mejor su forma de pensar
o actuar cuando sus ideas difieren de la otra persona, como

responde usted a esta situacion en su centro laboral.

Aplicacion

Ambito para su aplicacién 200 trabajadores del mencionado

Policlinico.

Administracion

Auto reporte, inventario con respuestas, individual

Numero de [tems

30

Puntuacion

5 dimensiones: complaciente (7), competidor (6), colaborador
(6), compromiso (6) y evasivo (5); con una escala tipo Likert
ordinal constituida de cuatro opciones de respuesta Nunca,
Algunas veces, Frecuentemente y Siempre; enumerado de

uno al cuatro.

Margen de error

5%

Confiabilidad

(r=.812) Muy buena.

Baremo

De 92 hasta 120 puntos = Adecuado. De 61 hasta 91
puntos = Regular. De 30 hasta 60 puntos = No adecuado
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Nombre del

instrumento/Titulo Original

Cuestionario relaciones interpersonales

Autor

Minsa (2011)

Adaptado

Sandoval M. ilto (2020)

Validado

Dra. Guzman Meza, Maritza Emperatriz. Dr. Johnny
Félix Farfan Pimentel (Metodologos y Doctorados en

educacion)

objetivo

Determinar las relaciones interpersonales de los
trabajadores del Policlinico pablo Bermudez, Lima,

2020

Significancia

Cuestionario de enunciados que contiene tres
dimensiones comunicacion, actitud y trato; en el cual se
le pide al trabajador que responda a la que se identifica
con la situacion de conducta de las personas lo cual lo
perciben y resuelven cada problema de relaciones

interpersonales en el campo laboral

Administracion

inventario con respuestas individuales

Ambito de su aplicacion

30 (numero de la Muestra) trabajadores del Policlinico

mencionado

Certificado de validez de

contenido/ items

27 items

Puntuacion

3 dimensiones, Comunicacion (1-8 items), actitudes
(9-21 items) y trato (22-27 items). Todas sus escalas
de respuestas corresponden a una escala Likert:
Nunca: 1, casi nunca: 2, A veces: 3, Casi siempre: 4 y

Siempre: 5. Enumerado de mayo a menor

Margen de error

5%

Confiabilidad

(r=.956) Muy buena.

Baremo

Favorables (101-135), Regulares. (64-100),
Desfavorables (27-63
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Nombre del

1ns?r}1ment0/T1tulo Cuestionario de Melbourne (CDTD) Toma decisiones.
Original

Autor Janis y Mann (1977).

Procedencia EEUU

Adaptacion traducido Luna y Laca (2014)

idioma castellano México

Adaptacion/confiabilidad

Sandoval M. ilto (2020)

Objetivo

Evaluacion de los patrones de toma de decisiones y
autoconfianza en los trabajadores del Policlinico Pablo

Bermudez, Lima, 2020.

Significacion

El cuestionario es medido a través de tres dimensiones
centrales y una complementaria que es la autoconfianza para

tomar decisiones (evitacion defensiva, vigilancia,

hipervigilancia y autoconfianza)

Aplicacion

Ambito para su aplicacion 200 trabajadores del mencionado

Policlinico.

Administracion

inventario con respuestas individuales

Numero de Items

25

Puntuacion

5 dimensiones: Evitacion defensiva

(6), (®),

hipervigilancia (8), autoconfianza (6) Dichos items son

Vigilancia

contestados mediante una escala de tipo Likert ordinal

de 3 respuestas, Nunca (1), A veces (2), Siempre (3).

Margen de error

5%

Confiabilidad

(r=.969) Muy buena.

Baremo

De 93 hasta 125 puntos = optima. De 59 hasta 92 puntos =
Regular. De 25 hasta 58 puntos = No optima
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ANEXO: 8

Expertos que evaluaron los instrumentos de recoleccién de

datos.
Experto Situacion
Dra. Guzman Meza, Maritza Emperatriz. Aplicable
Dr. Johnny Félix Farfan Pimentel Aplicable

Nota: Obtenido de las matrices de validacion UCV.
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Anexo 10

Poblacion de estudio (Muestra total y prueba piloto)

Poblacion de Estudio: Profesionales de la salud del Policlinico Pablo Bermudez, Lima, 2020.

Trabajadores Frecuencia Porcentaje
Médicos 35 20,8
Enfermeras 38 18,3
Asistentas sociales 4 3,3
Tecnologo Medico de terapia fisica 10 1,7
Odontdlogos 8 3,3
Tecnologo Medico de laboratorio 10 5,8
Tecnologo Médico de Rx 4 33
Técnicos de enfermeria 66 26,7
Administrativos 25 16,7
Total, de profesionales 200 10,0

Fuente: Elaborado por el responsable de la investigacion.
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