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Resumen
La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre las
relaciones interpersonales y clima laboral del personal administrativo del Hospital
de Emergencias José Casimiro Ulloa, 2021, la repercusion que tiene en la atencién,
orientacion y servicio que se ofrece a los usuarios y la coordinacion con otros
colaboradores del hospital. El estudio fue de enfoque cuantitativo, de tipo
correlacional, con disefio no experimental. La poblacion de estudio fue 56
colaboradores administrativos y considerada la misma cantidad en la muestra. Se
aplicé la encuesta como técnica y el cuestionario como instrumento, debidamente
validados y confiables. Los resultados encontrados son que existe incidencia entre
las relaciones interpersonales y el clima laboral en 0.30. Asimismo, las dimensiones
de las primeras variables tienen incidencia: El manejo de la comunicacién 0.521;
ambiente de colaboracion 0.532; actividades socio afectivas 0,322 y la resolucién
de conflictos 0.402 con el clima laboral. Se concluye que hay incidencia entre las
relaciones interpersonales y el clima laboral, aceptandose la hipotesis alterna. En
consecuencia, se puede interpretar que, de acuerdo como se desarrollan las
relaciones interpersonales del personal administrativo del Hospital de Emergencia

José Casimiro Ulloa incide en el clima laboral.

Palabras Clave: Clima laboral, comunicacion, relaciones interpersonales.



Abstract

The objective of this research was to determine the incidences of
interpersonal relationships in the work environment of the administrative staff of the
climate of emergencies José Casimiro Ulloa Hospital, year 2021, the impact it has
on the care, orientation and service offered to users and coordination with others.
hospital collaborators. The study had a quantitative approach, correlational type,
with a non-experimental design. The study population was 56 administrative
collaborators and considered the same amount in the sample. The survey was
applied as a technique and the questionnaire as an instrument, duly validated and
reliable. The results obtained are related to the fact that there are incidences
between interpersonal relationships and the work environment at 0.30. Likewise, the
dimensions of the primary variable have an incidence: Communication management
0.521; collaborative environment 0.532; socio-affective activities 0.322 and conflict
resolution 0.402 with the work environment. It is concluded that there is an incidence
between interpersonal relationships and the work environment, the alternative
hypothesis is accepted. Consequently, it can be interpreted that, according to how
the interpersonal relationships of the administrative staff of the Casimiro Ulloa
Hospital are developed, there is an incident in the work environment.

Keywords: Work environment, communication, interpersonal relationships.
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l. INTRODUCCION
1.1. Realidad problematica.
A nivel internacional

En los dltimos meses, el personal de las entidades publicas del sector salud
han tenido un trabajo enorme en su area que labora, dado que, han tenido jornadas
de trabajo muy agotadas, por la cantidad de pacientes que atendio, por el contagio
de la COVID-19, en muchas ocasiones no se tenia la capacidad de atenderlos a
todos, sumado a ello, la preocupacion de cada trabajador por no contagiarse.
Buscaban salvaguardar la salud de sus familiares. Esta situaciébn ha generado
importantes relaciones personales con sus compafieros de trabajo y en algunos

casos se ha tenido discrepancias.

Existen diversos estudios que explican la problematica acerca de las
relaciones interpersonales que se genera en entidades de servicios de salud
publica como son los Hospitales, A nivel mundial, Cordeiro (2017) afirma, que el
modelo de gestion y liderazgo de los encargados de dirigir un centro Hospitalario
puede afectar negativamente, por no promover la comunicacion, la confianza y
respeto entre sus colaboradores generando insatisfaccién. Por otro lado, asignar la
culpa por la falta de equipo y material, que es una consecuencia de problemas
estructurales y financieros que afectan la salud publica, es una situacion comun
gue desgasta las relaciones en el &mbito laboral. Uno de los factores que altera las
relaciones interpersonales es el acoso laboral 46% sufren con mayor intensidad las
victimas son el bloqueo de la comunicacion y el descrédito en el trabajo, envidia o
celos, chantaje (Silva & Sladanha, 2016)

A nivel nacional

En la investigacion de Uturungo (2018) describe como el clima laboral se
puede ver afectado la remuneracion econdmica 45%, carencia o deficientes
incentivos econdmicos 62%, la relacidon con sus superiores 62%, el ambiente fisico
gue no se agradable genera malestar al 55% de colaboradores. Por su parte, Rios
(2020) describe que el desinterés de la gerencia de la estas entidades de salud
contribuye a generar un clima laboral débil, porque no potencian las habilidades sus

trabajadores, no generan comunicacion adecuada, carencia de motivacion y la
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carga laboral. Mientras que, Saldafa (2017) expone que el 20% de profesionales
de salud sienten que no se respeta sus derechos, y que no se valoran el trabajo
gue realizan, las discrepancias con sus jefes de area conllevan que el clima laboral

sea deficiente y existe poca coordinacion en el trabajo que se realiza.
A nivel local

La entidad de salud Publica denominada: Hospital de Emergencias “José
Casimiro Ulloa” es una organizacion que ofrece servicios de salud, con
especializacion en Emergencias, ofreciendo atencion médica, quirdrgica para
pacientes que se encuentran en una situacion de emergencia que puede ser intra
0 extra Hospitalario, brindando atencién especializada para casos de urgencias o
Emergencias las 24 horas del dia y durante todo el afio. Los principales servicios
gue ofrece la entidad hospitalaria mediante consulta externa son: atenciéon en
procedimiento de Ginecologia Quirdrgica, Gastroenterologia, Neumologia,
Otorrinolaringologia, Traumatologia, Cirugia general y digestiva, Neurocirugia,
Medicina Fisica y Rehabilitacion; mientras que los servicios por emergencia son:
atencion de triaje adultos, triaje pediatrico, atencion de urgencia y emergencia y
diversos tipos de atencién de emergencia que ofrece. Asimismo, complementa sus
servicios con el Centro Quirdrgico para diversas intervenciones con especialistas
en diversas ramas de la medicina, hospitalizacion, unidad de cuidados intensivos y
ayuda diagnostica para determinar un diagnéstico de diversas patologias mediante
imagenes, mediante medicina de rehabilitacion, nutricibn, un centro de
esterilizacion y farmacia como parte de los servicios de salud que ofrece para los

pacientes.

Con respecto a la situacion del clima laboral y las relaciones interpersonales
se ha identificado lo siguiente: Existen deficiencias, en la comunicacion en los
directivos que estan encargados de la administracion del Hospital, en muchas
ocasiones se realiza un trabajo poco coordinado, existe alta carga laboral para los
profesionales que conlleva a realizar actividades fuera de su horario y de sus
obligaciones laborales, ambiente inestable y tenso por comentarios y malos
entendidos entre colaboradores, pocas facilidades y permisos genera malestar,
falta de confianza ante documentos, expedientes y cualquier documentacion a

firmar y falta de recursos econémicos, humanos y materiales para el desarrollo de
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las actividades diarias, generan ineficiencia en la atencion y requerimientos bienes
y/o servicios de los departamentos del Hospital que son necesarios para ofrecer un
mejor servicio al ciudadano. Ante, esta situacion descrita, se busca conocer si las

relaciones personales inciden en el clima laboral en un hospital publico.
1.2. Antecedentes de investigacion

Variable 01: Relaciones Interpersonales

A nivel internacional

Por tanto, Zhang, et al., (2021) investigd acerca de “La influencia de las
relaciones interpersonales en la adaptacién colaboradores durante el periodo de
control de COVID-19: multiples roles mediadores de apoyo social y resiliencia”
realizado en China, la investigacion descriptiva no experimental, se aplico la
encuesta como técnica, se consideré una poblacion de 164 personas y como
muestra se eligio a la misma cantidad por conveniencia. Los resultados fueron que,
al controlar las variables demograficas, la calidad de las relaciones interpersonales
de los estudiantes, la relacion existente es alta y positiva con la adaptacion de los
integrantes; asimismo, se aprecia relaciones positivas en las demas dimensiones
de ambas variables. Se concluye que durante el periodo de control de COVID-19,
las relaciones interpersonales pueden influir en la adaptacion laboral, ya sea directa
o indirectamente, mejorando el apoyo social o la resiliencia o activando la resiliencia
a través de la experiencia del apoyo social entre compafieros de trabajo. Esta
investigacién genera un aporte mediante sus resultados que describe el papel de
las relaciones interpersonales, asi como las contribuciones de factores externos e

internos positivos en la adaptacion del personal.

Por su parte, Fernandez et al., (2021) investigé acerca de la “Comunicacién
y relaciones interpersonales entre trabajadores de la salud en la pandemia COVID-
19 en su articulo realizado en Brasil”’, metodolégicamente se trabajé con el enfoque
cuantitativo, mediante el disefio no experimental, se utiliz6 técnicas de la encuesta
y analisis documental, la poblacion de estudio fue 270 personas, y se considero
una muestra de 87 profesionales del sector salud, los resultados fueron que la
comunicacion entre el equipo multiprofesional es necesaria, aun tiene efectos
positivos de caracter sectorial, facilita las relaciones humanas entre los miembros

de la empresa y los directos de la misma. Conclusion: La contribuciéon de la
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comunicacién efectiva y las relaciones interpersonales en el cuidado de la salud se
valora como positiva y las instituciones de salud deben fomentar y facilitar esto en
su trabajo diario. Los hallazgos que describe el autor, permiten entender que la
comunicacién efectiva ayuda mucho para que el ser humano se interrelaciona en

la sociedad esto a su vez permite llevar un buen trabajo dentro de alguna entidad.

Asi como Birgisdotti (2019) en su articulo “El impacto de las relaciones
interpersonales en el lugar de trabajo en la satisfaccion laboral entre los empleados
en Islandia”, el tipo de investigacion fue descriptivo correlacional y como técnica se
aplicé la encuesta, la poblacion de estudio fue la misma que la muestra porque fue
una cantidad pequefia de 47 colaboradores. Los resultados identificados permiten
entender que hay relacion positiva en nivel medio 0.412 en la dimension relacion
con los gerentes y el grado de satisfaccion de los colaboradores. Ademas, en la
relacion entre colaboradores genera 0.412, relacion moderada.

Los antecedentes encontrados con respecto a las relaciones
interpersonales, permitieron entender las investigaciones que se han realizado son
de tipo cuantitativo, aplicaron la técnica de la encuesta, y describen que las
relaciones interpersonales pueden influir en la adaptacién laboral, ya sea directa o
indirectamente, mejorando el apoyo social o la resiliencia generando el apoyo social
entre compafieros de trabajo. De esta manera, se puede apreciar que estas
investigaciones son de caracter cuantitativo y buscan conocer la situacion actual de
la variable y conocer la relacion que pueda tener con la variable que presenta cada
caso, de esta manera se relaciona con la investigacion que se esta ejecutando en

un Hospital de salud.
A nivel nacional

Segun, Moscoso & Mamani (2020) en su articulo sobre “Pensamiento
creativo y relaciones interpersonales en estudiantes universitarios” realizado en
Cusco, Metodolégicamente este estudio tiene un enfoque cuantitativo de tipo
correlacional y transversal; como técnica se utilizod el cuestionario de respuesta
multiple en escala Likert; la poblacién en estudio fue 1352 personas de las cuales
se obtuvo un muestreo aleatorio simple de 136 personas. Los hallazgos
encontrados fueron que existe una correlacion significativa, segun correlacion de

Pearson se tuvo un valor R=0,731 con un p-valor menor al grado de significancia
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del 5%, esto nos da entender que el nivel de innovacién y adaptacion que fomenten
los alumnos va incidir de forma directa en la manera de relacionar con sus amigos.
Se determind que el nivel de creativo de pensar es elevado en su mayoria de
alumnos, con esto se va contribuir en mejorar las relaciones entre estudiantes e
interpersonales en las diferentes acciones de la escuela. Esta investigacion tiene
un aporte muy importante debido a que existe la capacidad de poder llegar a
implementar distintas formas de solucion de problemas ya sean personales o

empresariales.

Para, Vasquez (2019) en su estudio realizado en Chimbote sobre “Aplicacién
del programa de relaciones interpersonales y el desarrollo de las habilidades
sociales”, el método utilizado fue cuantitativo de tipo correlacional, 43 estudiantes
conformaron la poblacién, de los cuales 21 fueron considerados para la muestra a
quienes se les aplico la encuesta como técnica. Dentro de los resultados se
evidencio que en el pre test los alumnos presentan en un nivel de inicio con el 67%,
un 24% estan en proceso y solo el 10% estuvieron en el nivel logrado, sin embargo,
cuando ya se logro aplicar el post test los resultados cambiaron notoriamente ya
que un 5% se ubic6 en el nivel inicio, el 57,1% en proceso, el 19% en logrado y el
19% destacado. Concluyendo de esta forma que al aplicar el programa relacion
interpersonal va influir de manera significativa en las habilidades de los estudiantes
los cuales se relaciona con sentimiento, opciones a la agresion, tension, y
socialmente. Con este aporte podemos mencionar que un buen programa de
relaciones interpersonales va generar habilidades positivas dentro de las personas
para que de alguna u otra forma se pueda controlar ciertas reacciones

desfavorables dentro de su circulo laboral.

Asimismo, Lavado et al. (2019) en la investigacién titulada “Educacion en
valores para las relaciones interpersonales en estudiantes del colegio “San Isidro”,
Otuzco —2019”. El universo de la poblacion estuvo conformado por 41 alumnos de
los cuales 21 fueron considerados para la muestra experimental y 20 para control,
el tipo de disefio fue cuasi experimental. Los resultados fueron que el 74%
estuvieron en un nivel bueno para el post test en lo que respecta a relacion
interpersonal lo cual se evidencié un cambio considerable en relacion al pre test.

Se concluye que al aplicar el programa de educacién en valores tiene incidencia
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muy significativa en la muestra de estudio lo cual nos da entender que este
programa nos permitira mejorar la relacion interpersonal en el alumnado. A todo
ello mencionamos que este estudio tiene un aporte significativo debido a que la
nifiez esta en proceso de formacion y si se le inculca buenos valores podra llegar a

ser una persona destacada y con una ética intachable.

En las investigaciones que se consideraron como antecedentes de
investigacion a nivel nacional, acerca de las relaciones interpersonales se aprecia
gue fueron investigaciones de tipo correlacional, con disefio no experimental y
aplicaron técnicas como la encuesta para recoger la informacién de las unidades

de estudio que fueron personas de las entidades que fueron objeto de estudio.
A nivel local

Por consiguiente, Rosas (2021) en la investigacion, habilidades directivas y
relaciones interpersonales en la Institucion Educativa “Luis Fabio Xammar”,
Huaura, 2021, la investigacion de tipo basica nivel descriptivo correlacional y su
disefio no experimental de corte transversal y enfoque cuantitativo, se considerd
como a universo a 92 profesores, la encuesta fue aplicada como técnica. Los
hallazgos fueron que el 10% percibe el nivel de relacion interpersonal malo, un
87% lo considera como regular y solo un 3% lo considera como bueno, llegando a
concluir que el nivel de correlacién es moderado con un resultado de 0,411y su p
valor 0,000 por lo que cuando haya mejor habilidad directiva existira buenas
relaciones interpersonales. Con este estudio queda demostrado que las habilidades
directivas permiten una gestién competitiva y con un buen liderazgo para llegar al
éxito organizacional a ello se suma las buenas relaciones que se genere con todo

Su entorno.

Asimismo, Castillo (2020) indica las relaciones Interpersonales vy
Satisfaccion laboral en Personal de Enfermeria del area de centro quirargico de un
Hospital publico de Lima, este estudio de tipo cuantitativa, sin variacion, ha
recurrido a un nivel descriptivo y correlacional, Se plante6 como poblacion a 80
colaboradores que respondieron a las interrogantes. Los resultados fueron que en
lo que respecto a relacion interpersonal un 60% considera un nivel medio, el 23%
bajo y solo el 18% alto, también dentro de sus dimensiones el mayor porcentaje

representa de nivel medio en lo que es comunicacion con un 74%. Finalmente se
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concluye que se encuentra correlacion entre ambas variables de estudio con un
valor de 0,541 lo que nos da entender que es significativamente alta y su p valor de
0,01. Como aporte podemos decir que la satisfaccion del personal en las entidades
debe ser una pieza clave y se debe tomar como prioridad porque de ello depende
el desempefio que tendran también se generara buenas relaciones interpersonales

para lograr un trabajo en conjunto.

Asimismo, Simone (2020) en su investigacion acerca del “Trabajo
colaborativo y relaciones interpersonales en docentes de la I.E. N° 0073 “Benito
Juarez” S.J.L.- 2020”, este estudio fue de tipo aplicada observacional, correlacional,
cuantitativo e hipotético-deductivo. La muestra se consideré a 62 profesores, la
técnica la encuesta y su instrumento cuestionario. Dentro de los resultados tenemos
gue en trabajo colaborativo y relacion interpersonal los niveles son elevados con un
resultado mayor al 65%, asimismo la variable trabajo colaborativo con sus
dimensiones guardan relacion significativa con la variable relacion interpersonal ya
gue tienen resultados Rho< a 638 con un p valor menor a 0.005, de esta forma se
determinan que se tienen una relacibn de manera directa y fuerte entre ambas
variables en estudio. De acuerdo en esta investigacion realizada por el autor trae
un aporte favorable en beneficio de las entidades porque el trabajo colaborativo
genera buenas relaciones interpersonales para que de esta forma se cumpla con

los objetivos de manera conjunta hacia un mismo propaosito.

En las tres investigaciones que analizaron se puede apreciar que, los
estudios son correlacionales y utilizaron un determinado estadistico para conocer
si existe relacion entre las variables que se investigaron conllevando a determinar
gue existe relacion entre las variables analizadas. Estos estudios, que fueron
considerados, son de importancia, para la investigadora porque permite conocer en
la existencia de relaciones positivas, donde aceptan las hipétesis que han

planteado los investigadores.
Variable 02
A nivel internacional

Segun Villagbmez, et al. (2021) En su articulo titulado “Estudio
socioeducativo de caso mejora del clima laboral en guarderias mediante la

comunicaciéon efectiva al utilizar técnicas de programacién neurolingiistica”, la

16



metodologia fue un disefio cuasi experimental sin grupo control, la poblacion
conformada por 87 empleados, no fue necesario una muestra, como técnica se
aplicé la encuesta. De acuerdo al clima institucional, dentro de la fase de pre
intervencion se logré encontrar que en la fase previa a la intervencion que el 28%
calific6 este como Optimo, mientras que en la fase posterior a la intervencion
aumenté a 57%. En el segundo jardin de infancia, los empleados de Pre-
Intervencién 57 manifestaron que el clima institucional era moderado y el 25%
mencion6 que es adecuado. En la estimacién posterior a la intervencion, la
evaluacion media se redujo al 39% y la éptima aumento al 61%. Se concluye que
la comunicacién eficaz mediante distintas técnicas que se programan de forma
neurolinguistica se lograra una mejora del clima en el trabajo. Este viene hacer un
modelo psicoldgico dindmico y capaz para realizar distintas modificaciones en la
persona, crear un entorno capaz de escuchar con una comunicacién real que

conducirian a la resolucién de inconvenientes y esto mejora el entorno institucional.

Se aprecia que el clima organizacional ha sido medido en un determinado
grupo de personas, mediante la aplicacion de encuestas a los colaboradores y los
resultados que han presentado son de tipo descriptivo para conocer la situacion
actual de las variables en estudio. Conllevando a conocer el clima organizacional

adecuado con una comunicacion eficaz.
A Nivel Nacional

Por tanto, Mogollon & Ramirez (2020) la investigacion realizada en Piura
sobre Clima laboral de las personas con discapacidad en las organizaciones de la
ciudad de Piura 2019, este estudio de enfoque cuantitativo, y su disefio no
experimental y de nivel descriptivo. La poblacion de estudio fue 54 personas, la
misma cantidad fue la muestra porque se basoé en tipo de muestreo a criterio de los
investigadores. La técnica fue la encuesta y su instrumento el cuestionario, como
evidencia fue que el 74,10% menciona cono inestable la relacion interpersonal en
relacion a los demas integrantes de las entidades donde trabajan, un 25,90%
evidencia un nivel medio; asimismo; el 64,80% mencionan que la comunicacion es
inestable para con los usuarios con problemas y el 35,20% responden que tienen
un nivel medio; también en cuanto al ambiente de trabajo de los discapacitados el

50,00% mencionan que es inestable y el 44,40% un nivel medio; en cuanto a la
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motivaciéon el 72,20% evidencia como bajay el 27,80% medio. De manera global
se determina que el 90% a quienes se les encuesto determina que el clima
organizacional en el que viven de manera diaria es efimero e impropio y el 10 %
gue resta lo consideran que es medio sin embargo ninguno lo considera como

adecuado.

Asimismo, Gutiérrez, et al. (2021) investigaron acerca del “Clima laboral y
desemperio docente del nivel secundaria de una institucion educativa del distrito de
Trujillo”, este estudio de enfoque cuantitativo de tipo descriptivo y correlacional, la
poblacion fue de 100 profesores y la misma cantidad se consider6 como muestra,
por ser una cantidad limitada de participantes. como técnica se aplico la encuesta
y como instrumento el cuestionario. Se identificd que existe relacion, siendo una
correlacion significativa entre las variables, ante un mejor clima se obtiene un mejor
desempefio y viceversa, asimismo se evidencié correlacion entre sus dimensiones
con el desempefio de los profesionales de educacién. Del mismo modo hacemos
énfasis que un buen clima laboral siempre repercutira en el desempefio del
personal porque este se va sentir motivado y su capacidad de trabajo sera los
resultados eficientes y un buen trabajo en equipo. Asimismo, mencionamos que
este estudio trae un aporte significativo porque nos permitira concientizar para tener
un trato igualatorio con el personal ya tengo o no una discapacidad manteniendo

asi un buen clima institucion dentro del centro de trabajo.
A Nivel local

Por su parte Milla (2021) clima laboral y sindrome de burnout en los
trabajadores de la empresa One Channel Service S.A.C. Lima 2020, la poblacién
fue de 123 colaboradores de los cuales se aplico el muestreo censal debido a que
se aplico la encuesta como técnica a toda la poblacién, esta investigacion fue de
tipo descriptiva correlacional. Como resultados se obtuvo que no existe relacion
entre las variables ya que el resultado fue 0,006 con un p valor de 0,944 esto nos
da entender que la variable sindrome de burnout es independiente al clima. Se
concluye que en cuanto a las dimensiones del clima organizacional la
autorrealizacién obtuvo un 32% de mayor nivel, un 39% medio involucramiento
laboral el 50%, 62% aceptable; supervision el 39.8% regular; comunicacion, el 36%

a nivel medio; las formas laborales 46% a nivel medio. A todo ello podemos describir
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gue un eficiente clima laboral hara que el trabajador se sienta mas activo y con

muchas ganas de desempefar su funcion manteniendo la calma y autoestima.

Esta investigacion se aprecia que, se realizo un estudio de tipo correlacional,
con disefio no experimental permite entender que se aplicé una encuesta a las
unidades de estudio de los cuales se pudo conocer existe correlaciéon entre la
variable clima laboral y sindrome de burnout, y es una relacién casi perfecta dado
gue se encontrd 0.94. Es una fuerte relacion lo que permite comprender que, las

variables estan relacionadas.
1.3. Teorias relacionadas al tema

1.3.1. Teorias relaciones interpersonales

Teoria de las relaciones interpersonales de Hildegard E. Peplau: Segun Diaz
(2018) la teoria de Hildegard E. Peplau, fundamenta su teoria de relaciones
humanas, cuando se genera la interaccién con el personal de enfermeria que busca
ayudar al paciente a lidiar con sus problemas de salud y contar con la atencion
sanitaria necesaria para mejor su situacion. Esta teoria reafirma la relevancia del
cuidado, ya que toma en consideracion las ideologias de la ciencia conductual, a
partir de las cuales planted un modelo psicoldgico que posibilita que el personal de
enfermeria se distancie de la patologia y note la trascendencia de los sucesos,
emociones y comportamientos en la operaciéon. Por tanto, la satisfaccion en el
cuidado de la salud se alcanza a través del vinculo del profesional sanitario con el

paciente.

Se debe tener en cuenta que la teoria de las relaciones interpersonales de
Peplau parte de dos postulados fundamentales, segun Alligood & Marriner (2018)
en el primero, el aprendizaje de cada paciente al recibir asistencia del personal de
enfermeria varia significativamente de acuerdo a la clase de persona que le brinda
la atencion; y en el segundo, el estimulo del progreso de la personalidad hacia la
madurez es una labor de enfermeria y de la capacitacion en esta area. Sus expertos
ponen practica normas y técnicas que encaminan el procedimiento a solucionar

conflictos interpersonales.

Asimismo, Segun Alligood (2015) para Peplau se presentaban de forma
primordial las siguientes hipotesis: 1.- El entendimiento de que cada individuo que

sufre alguna afeccidn recibe atencién de parte del personal sanitario (enfermeros)
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de diversas maneras, segun clase persona que sea la enfermera. 2.- Promueve el
desarrollo de la personalidad hacia la prudencia, que también forma parte de la
labor que efectia la enfermera. El personal de enfermeria es el responsable de

guiar a los pacientes a resolver sus conflictos interpersonales.

Las teorias que se ha considerado en esta investigacion, estan relacionadas
al trato directo que se tiene con el paciente, es decir, la forma del servicio, la
atencion y la orientacion que se le brinda al paciente, desde el momento que llega
a un centro de salud, se procura conocer su situacion y se le va aplicando, dandole
a conocer que males tienes y se busca orientarle para entienda y se haga
responsable de la situacién que tiene para poder salir adelante. Donde los
profesionales aplican principios y métodos que orientan el proceso hacia la

resolucion de problemas interpersonales.

1.3.1.1. Definicién de relaciones interpersonales

Segun Flores (2019) describe las relaciones personales esta conformada por
las interacciones reciprocas entre dos mas individuos que pueden ser afectivas, de
didlogo, deportivas, actividades comerciales, de amistad, familiares u otras. Estas
interacciones se evidencian en grupos de colaboradores de una empresa, de una
comunidad, dichas relaciones pueden estar reguladas por las costumbres o las
normas aprobadas en un determinado lugar. Las relaciones interpersonales pueden
estar afectadas por diversos factores laborales, familiares, de la iglesia, conyugales

y su incidencia puede ser positiva 0 negativa.

Asimismo, Ramirez (2018) precisa que las relaciones interpersonales se dan
entre los seres humanos, bajo una determinada necesidad y se influenciada por
diversos motivos entre ellos, la personalidad de cada integrante, el estado mental,
emocional, el deseo y de acuerdo a sus convicciones y funciones cognitivas se

logra una relacion entre los integrantes de una empresa, familia o sociedad.

Por su parte, Garrido & Bueno (2012) indica que las relaciones
interpersonales son definidas por las diversas formas que tiene una persona para
interactuar en un determinado lugar, puede afianzarse mediante la comunicacién
tanto de manera positiva 0 negativa en la convivencia de los individuos, dicha
comunicaciéon puede estar dada por expresiones que auténticas de cada individuo

y puedes tener diferencias unas de otras en un determinado entorno.
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Y finalmente, Silveira (2015) admite que las relaciones interpersonales se
consideran eficientes entre dos individuos o mas, al interactuar en un ambiente y
poder expresar sus ideas, pensamientos, sentimientos y puntos de vista de cada
uno, donde se busca un respeto y consideracion, conllevando que mediante la
interaccion se logre una coordinacion para el desarrollo personal y profesionales de
los integrantes bajo relaciones personales que logran satisfacer y compartes metas,

objetivos y propdsitos en la empresa y/o sociedad.

Segun aporte que hacen los cuatro autores, acerca de la conceptualizacién
de las relaciones interpersonales se puede indicar que estas se caracterizan por la
interaccion que tienen las personas en sus diversas actividades diarias que tienen,
y bajo una determinada necesidad y que puede estar influenciada por diversos
motivos y razones como un estado emocional, por deseos o0 por cuestiones de
trabajo. Asimismo, las relaciones interpersonales se generan por la comunicacion
positiva 0 negativa que tienen los seres humanos al expresarse de manera
auténtica mostrando un acuerdo o diferencias con el resto de los integrantes,

mostrando respeto y consideracion.

1.3.1.2. Importancia de las relaciones interpersonales

El aporte que hace Bisquerra (2013) acerca de la importancia de las
relaciones interpersonales es muy necesario y determinante para la
autorrealizacion y desarrollo de las personas y satisfacer las necesidades. Dicha
relacién es vital, teniendo en cuenta que no se pueden satisfacer sin la intervencién
de los demas integrantes. Tal es asi que, el individuo esta influenciado por su
entorno, pero a la vez incide en el entorno que lo rodea, dado que, es valorado por
los demas integrantes. Las relaciones interpersonales son complejas y dinamicas
y suelen estar motivadas por la necesidad de la persona que busca satisfacer sus

necesidades de manera permanente.

Asimismo, Bisquerra (2013) hace mencion que las relaciones humanas
juegan un rol fundamental en el desarrollo del individuo, debido que, las personas
desarrollan aspectos personales y sociales que ayudan a su entorno y la adaptacién
del mismo. Ademas, el autor manifiesta que, que es sorprendente que la persona
con su propia forma de vida, sensaciones, sentimiento, ideas y valores logremos

relacionarnos entre nosotros mismos. Desde otra perspectiva, las relaciones
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interpersonales permiten el desarrollo en el sector publico y privado, donde las
personas manifiesta como un hecho social, las actividades que ejecutan en el
trabajo diario buscando expresar o manifestar un hecho social que busca lograr
resultados de calidad en beneficio de los usuarios o interesados que dependen de
las actividades que realiza las entidades publicas.

La adecuada gestion de las relaciones interpersonales en una empresa
publica o privada busca satisfacer las necesidades o el interés que el usuario;
mientras que la organizacién proyecta sus acciones o actividades bajo parametros
para satisfacer las necesidades de su publico objetivo. Asimismo, las
organizaciones promueven relaciones interpersonales duraderas entre sus
colaboradores y entorno como clientes, proveedores, personal, con el objetivo de

conectarse con el publico, buscando una integracién social y econémica.

Las relaciones interpersonales también son importantes porque en la
entidades publicas y privadas buscan generar la cooperacién de los integrantes,
generando equipos de trabajo, buscando que esa relacién cordial y adecuada
indice en la actitud de los individuos, permitiendo la satisfaccion y el compromiso
del personal para desarrollar sus actividades diarias, favoreciendo la productividad,

eficiencia y eficacia del personal al trabajar en busca de propdsitos.

El autor también asegura que la compaiiia, triunfan con la productiva
colaboracion de sus integrantes y la labor que estos realizan en equipo; esta
relacion reciproca repercute en los comportamientos individuales y viceversa,
siendo responsables de alcanzar tanto los objetivos personales como
institucionales, lo que implica a su vez obtener satisfaccion laboral en la

organizacion, respaldando efectivamente el alcance de las metas.

Segun lo descrito la importancia de las relaciones interpersonales, esta
dada, porque las personas necesitan compartir diversas actividades,
pensamientos, ideas, motivos, trabajo con sus semejantes y en ese proceso de
busca satisfacer una necesidad segun el interés que tenga la persona. Asimismo,
la importancia de las relaciones interpersonales en los ambientes de trabajo tanto
en entidades publicas o privadas que buscan generar equipos de trabajo para

cumplir objetivos empresariales. También se puede generar una cooperacion
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mutua de las tanto en el ambiente de trabajo, familiar y amical como parte de la

confianza, amistad y compromiso de los individuos.

1.3.1.3. Las relaciones interpersonales en el trabajo

Segun Cardenas (2018) admite que las relaciones interpersonales pueden
conllevar al éxito profesional de los individuos y de la organizacién, dado que,
debido a la calidad de estas se puede generar una comunicacién asertiva, respeto,
cooperacion, trabajo en equipo, capacidad de respuesta a la necesidad del cliente,
resolver conflictos y lograr resultados eficaces y eficientes que contribuyen a mejor
el desempefio y la satisfaccion de sus integrantes. Dichas relaciones
interpersonales pueden ser individuales o colectivas que se generan entre
colaboradores y/o con el empleador o gerencia de la empresa. Las relaciones
laborales existen en los diversos rubros de empresas tanto de manera formal e

informal y conllevan a generar una ventaja competitiva en la organizacion.

1.3.1.4. Destrezas para las relaciones interpersonales

Para Baguer (2018) las relaciones interpersonales brindan una oportunidad
de predecir y poder controlar la capacidad que tiene el ser humano para poder
adaptarse a las conductas necesarias dependiendo a la necesidad que se requiera
en un determinado lugar se logra obtener resultados deseados. Asimismo, las
relaciones interpersonales permiten mejorar las habilidades comunicativas de los
individuos, conllevando a la mejora de la escucha, el habla y a resolver conflictos
gue pueden ocurrir en una empresa o sociedad. Como parte de las relaciones

interpersonales se pueden tener las siguientes destrezas:

Destrezas sociales; Hace referencia que las personas tienen la capacidad
de crear ambientes muy favorables para la sociedad, segun Charca (2017) basado
en la teoria de Carl Rogers precisa su convencimiento acerca de un determinado
ambiente adecuado los individuos con suficiente confianza, se muestran creativos,
eficaces, eficiente en las actividades que realizan, dado que se sienten motivados,
firmes y proactivos. Asimismo, las destrezas sociales se afianzan en conductas que
han sido aprendidas mediante experiencias empiricas y culturales. También estan
basadas en las relaciones humanas que permiten generar armonia individual y con

los demas seres humanos que estan en un determinado entorno.
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Destrezas de comunicacién: Las acciones de comunicacion interpersonal
se basa en un proceso variado, donde las variables de escuchar de manera activa,
ser empaticos, ofrecer una respuesta reflexiva, tener claridad, ser honestos.
Algunos de estos aspectos que se pueden controlar y ser modificables acorde a las
necesidades. Las destrezas comunicativas se pueden aprender y ser mejoradas de
manera continua desde el inicio y la interaccion que se tiene con las personas de
un entorno en un determinado contexto, dicha comunicacion no se desarrolla de
manera netamente directa y/o fisica. Por su parte, Segura (2016) admite que las
habilidades de comunicacion estan integradas por un conjunto de procesos
linglisticos que se desarrollan en la vida diaria, y que permiten desarrollar el
lenguaje que se complementan con el hablar, la lectura, la escritura que ayudan a
mejorar el conocimiento cultural y social de las situaciones que se presentan. En
esa perspectiva, la comunicacion humana esté basada en emision y recepcion de
mensajes entre dos personas 0 mas que permiten a la comunicacion entre los
integrantes de una sociedad, empresa para ciertas acciones que ayudan a mejorar

sus relaciones productos de la forma como se comunican.

Destrezas de limites: Que se caracteriza en el reconocimiento de los valores
gue expresan respecto, la aceptacién, el desarrollo de la escucha, el afecto fisico y
de las emociones, desarrollo de la identidad, enfrentamiento de los miedos y
empoderamiento de habilidades que permiten un mejor comportamiento que
inspiran a los demas por medio del liderazgo.
1.3.1.5. Procesos fundamentales que van a impactar las relaciones

interpersonales en el &mbito laboral
De acuerdo a Sisa (2013) hace mencion de los procesos que tienen

incidencia en las relaciones interpersonales que se tiene en el ambito del trabajo.

La percepcion: Se describe como proceso de interpretacion de cada
individuo acerca de una realidad o el mundo, que organiza e interpreta la
informacion permitiendo pensar sentir, actuar y tiene incidencia en las creencias,

valores y pensamientos de la persona que percibe dicha situacion.

Asimismo, se considera a los pensamientos y sentimientos: Se describe
como al proceso de evaluacion y analisis de la informacién que se ha recolectado

y con ello se emite juicios de calificacién con respecto a la situacion o circunstancia
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de acuerdo a las acciones o conductas de la persona que emite una calificacion. La
calificacion o valoracién no puede interponerse a los pensamientos y sentimientos

de la persona que viene a ser la fuente de la informacion.

Otro de los procesos es la intencionalidad y objetos: Se describe como un
proceso al cual se dirige o se ha definido una meta. Dichos objetivos que se han
fijado, promueven las sensaciones, deseos y la motivacion para obtener un
resultado exitoso o fracaso estd enmarcado de acuerdo a la claridad de dichos
objetivos y de las decisiones, acciones o estrategias que se orienten al logro de los
mismos. Y finalmente, la accién: Hace referencia a las actividades que se ejecutan
en busca de alcanzar los objetivos que se tienen en base a la percepcion,

sentimientos o el pensamiento de la persona que busca obtener dichos propésitos.

1.3.1.6. Base delas relaciones interpersonales

Para la descripcion de las relaciones personales se ha tenido en cuenta
definir de manera conceptual, los siguientes aspectos elementales que son los
siguientes: Se ha considerado a la percepcion: Es una impresion que asume el
individuo acerca de los demas en referencia de el mismo, en un determinado
entorno (Silveira, 2014); asimismo a la primera impresion: Es una impresion que se
genera automaticamente de ciertos aspectos de un determinado individuo en
referencia a una persona, objeto o cosa como una experiencia, una calificacion, un

recuerdo bueno o mala que percibe en ese momento.

También se ha considerado a la simplificacién: Hace referencia a la
calificacion que se hace a un individuo de ciertos aspectos que presenta de manera
rapida, sin esfuerzo alguno para el andlisis profundo. Y finalmente el persistir: Se
entiende como una calificacion que se hace a una persona basada en la primera
percepcion, dejando de lado los comportamientos nuevos y otros aspectos

relevantes que pueda tener.

1.3.1.7. Tiposy estilos de relaciones interpersonales

Para Zupiria, (2015), toma en cuenta cuatro clases de relaciones
interpersonales que son: relaciones intimas, relaciones triviales, relaciones
individuales y relaciones sociales. El autor considera los siguientes estilos: el estilo
agresivo, desarrollado por individuos probleméticos, iracundos, que suelen culpar

e intimidar; el estilo manipulador, exige y persuade para llevar a cabo labores,
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considerando lo que él desea y utilizando lo que esta a su alcance; el estilo pasivo,
permite que lo manipulen sin respaldar sus opiniones o tomar sus propias
decisiones; y por ultimo el estilo asertivo, mantiene su postura sin agresividad ni
ofensas, y es capaz de dialogar y llegar a convenios.

1.3.1.8. Factores que intervienen relaciones interpersonales del personal
de salud

Asimismo, Peplau, (1998) autor la teoria del modelo de interrelacion,
menciona que aqui es donde la enfermera desempefia un rol importante como parte
de la atencién de los pacientes que requieren de su asistencia; este modelo toma
en cuenta nociones de integracion, lo que significa que el personal de enfermeria
esta preparado para saber el requerimiento de cada paciente, y de esta manera
monitorizar el cuidado corporal, benéfico y mental de todos ellos. Esta relacién
interpersonal del personal de enfermeria y el paciente presenta cuatro etapas que

son: orientacion, identificacion, aprovechamiento y resolucion.

La primera etapa es la orientacion: en ella, la persona percibe su necesidad
y solicita atencion médica. La enfermera contribuye a que el paciente identifique y
entienda su problema de salud para disponer el cuidado que requiere. En la
segunda etapa, la de identificacion, el paciente se reconoce en el personal que lo
atiende. La enfermera ayuda al reconocimiento de las percepciones y la
manifestacion de los sentimientos asociados con su apreciacion del problema, para
contribuir a que el paciente tolere su afeccion y fortalezca los procesos beneficiosos
de su personalidad que le brinden la satisfaccidn que requiere. La tercera, es la
etapa de aprovechamiento, durante la cual el paciente intenta conseguir el maximo
del vinculo y lograr los beneficios realizables mas grandes. Por ultimo, tenemos la
resolucion, que se origina cuando el paciente deja de lado sus metas antiguas y se
marca nuevos objetivos. En esta etapa el paciente se deja de reconocerse en la

enfermera, es decir, se desvincula de ella.

1.3.1.9. Dimensiones de las relaciones interpersonales

Segun Wieman (2017) describe de elementos que permitieron medir la

variable mediante las siguientes dimensiones:

Manejo de la comunicacién: Se entiende como uno de los factores

determinantes en las relaciones humanas la comunicacién entre personas de forma
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directa o indirecta. EIl mensaje que se emite entre compaferos y/o directivos

conlleva a lograr comunicacién efectiva para el logro de obijetivos.

Asimismo, se define a la comunicacion como diversos procesos que
permiten que el mensaje llegue del emisor al receptor, generando contenidos
oportunos que son compartidos entre sus integrantes y se negocian diversos
intereses a favor de la empresa y del colaborador. Mediante la comunicacion se
solucionan diversos problemas. El indicador de esta dimension es el nivel de

manejo de comunicacion

Ambiente de colaboracién: Es ambiente que se genera por la interaccion de
los individuos que trabajan en una organizacion. De acuerdo, al ambiente que se
percibe por parte de los colaboradores se genera trabajo en equipo, se logran
resultados eficientes o se tienen problemas para logras las metas y/o objetivos. Sus
indicadores son el trabajo en equipo y el clima laboral

Actitudes socio afectivas: Son las actitudes de las personas que les permite
relacionarse de manera positiva o negativa. EI comportamiento de los integrantes
conlleva desarrollas amistades colaborativas y buscan un trato amable entre ellos
y los directivos, permitiendo sobrellevar los problemas y tomar decisiones asertivas.

Sus indicadores son el nivel social y nivel afectivo.

1.3.2. Teorias clima laboral

La teoria de clima Laboral de Likert, R. citado por Brunet (2014)
manifiesta la actitud de los colaboradores ante el comportamiento administrativo y
las demandas institucionales que reciben los integrantes, por lo tanto, se determina
gue la captacién sera determinada por la forma de reaccionar del ser humano. El
autor menciona 3 formas de variables que definen a las caracteristicas propias de
una entidad y que inciden en la atraccion del ser humano de acuerdo al clima.

Mencionamos a continuacion:

Variables Causales: estas también reciben el nombre de variables
autosuficientes, son ellos quienes despliegan e indican el rumbo de la institucién en

términos de logro y desarrollo de resultados.

Variables Intermedias: vienen hacer las que evalla internamente el estado

de la entidad reflejando fendmenos como: toma de decisiones, comunicacion,
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motivacién y desempefio. Estas variables capturan los procesos de la organizacion

y son criticas.

Variables Finales: vienen hacer la consecuencia de la variable causal y los
intermedios ya mencionados estan orientados a producir resultados en la entidad

como ganancias, pérdidas y rendimiento.
Teoria de Litwin y Stringer

Segun, Litwin & Stirnger (1968) admiten que, la conducta del ser humano
gue labora en una empresa esta basado en la motivacion y el clima que se ofrece
para el desarrollo de sus actividades. Ademas, describe los factores que inciden
como el ambiente en la conducta del individuo para que pueda trabajar de manera

efectiva o con problemas.
Teoria “X” y Teoria “Y” de Mc. Gregor

Las teorias” X” €” Y” hace referencia a la manera comprender al recurso mas
importante de la empresa, el humano. Indica que la gerencia, o los gestores que se
puede obtener buenos rendimientos del trabajo solamente si estan bajo amenazas
o se les presiona. En esa perspectiva la teoria X precisa que se puede mejorar y
obtener una mejor productividad laboral. Por su parte la teoria Y, los gerentes
consideran que el personal necesita trabajar por diversas razones y motivos, ellos
necesitan el trabajo. Esta teoria indica que el principal rol del administrador es
establecer un clima favorable en el lugar donde se desarrollaran determinadas
actividades, las caracteristicas que este debe tener es la seguridad en si mismo y

la confianza que transmita a los demas.

La teoria del clima laboral, segun Likert indica que manifiesta que es la
actitud de los colaboradores ante la parte administrativa de la organizacion. Donde
se tiene en cuenta, las necesidades y demandas que tienen los colaboradores. Se
tiene como alternativa la capacitacion puede determinar la forma de
comportamiento del personal. Por su parte, la teoria Litwin y Stringer indica la
importancia de la conducta de los integrantes y donde pueden estar motivados a

trabajar con mayor esmero.

28



1.3.2.1. Definicién de clima laboral
Para Palma (2015) Es la percepcion que tienen los integrantes de una
empresa respecto a las condiciones, actividades, interaccion, comunicacién y
experiencia que genera dentro de la misma. Es la interaccion entre el personal y
las politicas definidas por la gerencia, se afianza: Realizacion personal,

involucramiento laboral, supervision, comunicacion y condiciones laborales.

Se considera a las diversas percepciones que tienen los integrantes de una
empresa en referencia a la experiencia dentro de la actividad diaria de trabajo que
es parte del sistema organizacional. La importancia del enfoque del clima laboral,
se basa en el comportamiento que muestran los individuos acerca de los factores
existentes en la empresa como el trato de los directivos, la motivacion, el trabajo en
equipo, el apoyo de los compainieros, los conflictos existentes, las discrepancias o
la percepcion que se tiene de dichos factores conllevan a generar o percibir un

determinado clima laboral (Chiavenato, 2016).

Por su parte, Hellriegel y Slocum (2016) afirman que el clima laboral esta
afianzado en un conjunto de factores objetivos y subjetivos que se presentan en
una determinada organizacion y que pueden ser persistentes en el tiempo y son
caracteristicos que destacan o hacen la diferencia en comparacion de otra
empresa, permitiendo describir las diversas vivencias que se tiene en aspectos

profesionales o personales en la empresa.

Asimismo, Litwin y Stringer, (1998), citado por Gan (2013) denomina que el
clima laboral es el lugar donde trabaja cada individuo y se enfrenta a las
circunstancias existente dia a dia en relacién con los directivos, con los compaferos
de trabajo, con los clientes, proveedores y los diversos factores que conforman el
clima laboral, generando un lazo de la institucién y el conjunto de colaboradores
gue participan en las operaciones al interior y al exterior de la empresa. El clima
laboral, es la percepcidn personal de cada colaborador y que en conjunto conllevan
a obtener una calificaciéon de las autoridades, compafieros y elementos que

participan en las actividades diarias obteniendo una visién del clima institucional.

De acuerdo, a los aportes que hacen los autores, acerca del clima laboral
describen que es la percepcion de los colaboradores acerca de su centro de trabajo.

Asimismo, se entiende por clima laboral al comportamiento que muestran los
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trabajadores en referencia a los diversos factores que existen en la organizacion,
dichos factores pueden tener acciones positivas 0 negativas. Como la relacion con
sus compairieros, con la directiva, con los clientes, proveedores y segun estos

factores el trabajador puede considerar como un clima aceptable o negativo.

1.3.2.2. Dimensiones del clima laboral

Segun Palma (2015), expresa que el clima laboral debe ser estudiado

atendiendo a cinco dimensiones:

Autorrealizacion: Se refiere al ideal del empleado en cuanto a la
probabilidad que el ambiente en donde se desenvolvera laboralmente le permitira

crecer como persona 'y como profesional.

Involucramiento laboral: Se refiere al vinculo entre trabajador e institucion

el cual implica beneficios y logros para ambas partes.

Supervision: Implica someter a un control de vigilancia todas las tareas del

trabajo que son pieza fundamental para mantener a flote una institucion.

Comunicacién: Implica la interaccion entre todos los miembros de una

organizacion permitiendo una colaboracion eficaz.

Condiciones laborales: Se refiere a las normas que toda organizacion
establece de acuerdo a las actividades que desarrollan y, por ende, los
colaboradores estan obligados a cumplir.

1.3.2.3. Instrumentos para medir el clima laboral

Para Vidal (2004) las instituciones han elaborado una serie de instrumentos
de facil acceso con el fin de poder medir el clima laboral. Una parte de estos
instrumentos han sido desarrollados por instituciones privadas, por lo que suelen
ser mas eficientes, no obstante, todos responden a las mismas necesidades pues
tienen el mismo origen. Con respecto al clima laboral se destacan dos teorias de
dos reconocidos investigadores: Rensis Likert con la propuesta de su método de
mision informativa, mismo que posteriormente fue conocido como Sistema IV; y
George Litwin con su método influenciado por David McClelland, que planteaba un
cuestionario para medir las dimensiones del clima laboral en las instituciones,

método o que ha sido reconocido como el mas adecuado en la actualidad.
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1.3.2.4. Caracteristicas del clima laboral

Segun Robbins (2018) el clima es un reflejo de la vida interna de una

institucidon, siendo esta su caracteristica esencial.

El clima laboral es resultado de percepciones que tienen los trabajadores y
de las situaciones que se produzcan en relacidn a una institucion u organizaciones,
por lo que implica ciertas experiencias que desencadenaran diversas posturas al
momento de la actividad laboral; la atmésfera psicolégica colectiva permite
entender las actitudes, conductas y sentimientos de las personas que forman parte
de la institucion, de modo que permitira comprender la vida laboral. En este sentido,
todo lo relacionado al clima laboral afectara a cada uno de los miembros de la
institucion. Un clima laboral eficiente se ve reflejado con el alto nivel de satisfacciéon
e identificacion de los miembros, creando asi un equilibrio entre la vida y el trabajo;
todo lo contrario, a lo que generara un clima laboral deficiente, haciendo dificil las
labores de la institucion. Un ejemplo de ello seria cuando una institucién busca
contratar personal, sin embargo, cuando sucede la contratacion el personal no esta
dispuesto a hacer suyas las necesidades de la institucion, pues no se sienten
identificados, y su actuacion es limitada. Es necesario resaltar en el clima laboral el
impacto que generan los comportamientos y actitudes en las organizaciones, pues

estos definirdn el alcance de las metas organizacionales.

1.3.2.5. Importancia del clima laboral en la administracion de empresas

Para Robbins (2018) una cultura de gestiébn no solo se refiere a adoptar
conocimientos y métodos de otras disciplinas (psicologia, sociologia y antropologia)
para realizar analisis de variables en la busqueda de mejorar la productividad y la
calidad; sino que, el problema va mucho mas lejos, pues significa recrear una serie
de ideas que rigen el paradigma organizacional, que en la mayoria de los casos
son homogéneos, universales y lineales. No cabe duda que haciendo el mejor uso
posible de esta reformulacién del desarrollo organizacional, no solo hablaremos de
una mejora en la empresa misma, sino también se realizaran aportes positivos en
la sociedad. Asimismo, el clima se encuentra relacionado con el entorno de trabajo
de una organizacion. Este entorno laboral tiene un impacto directo en el

comportamiento de cada miembro. En consecuencia, es un reflejo de la propia
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organizacion. Asimismo, el clima determina cémo los trabajadores ven su trabajo,

su desempefio, su productividad y su satisfaccion con su trabajo.

El clima viene hacer un ambiente donde no se ve ni se toca, pero que a su
vez representa una existencia verdadera que perjudica el entorno de la entidad y a
su vez sera afectado por todo lo que sucederéa dentro de ella. Una entidad tiene que
conquistar y mantener a los colaboradores que logran adaptarse a su clima de
modo tal que sus jefes perduren. Un ambiente de trabajo permanente es invertir a
futuro, los jefes de las entidades deben captar que el entorno laboral formara parte
del activo de la entidad para que sea valorado y se le tomé la atencién necesaria.
Una entidad que tenga politicas duras y que representen presion a los
colaboradores llegan a obtener resultados solo a corto plazo. En esta misma forma
en la que se examina y explica una entidad en lo que corresponde a sus
caracteristicas, disposicion y a sus procedimientos, asimismo es probable
reconocer las distintas dimensiones de la percepcién del entorno laboral en el que
esté el trabajador, asi como averiguar su incidencia entre las conductas individuales
y la experiencia (Robbins, 2018). La apreciacion por parte de la entidad y el entorno
de trabajo simboliza el procedimiento de filtrado o estructuracion de la percepcion.
A partir de esta apreciacion dicho ser humano describe la variedad de sentimientos
gue le afectan en el universo laboral el representa el lugar donde trabaja y este

entorno se denomina para el individuo el clima de la organizacion (Robbins, 2018)
1.4. Formulacion del problema

Ante ello, se plantea como formulacion del problema: ¢Cuél es la relacion
entre las relaciones interpersonales y clima laboral del personal administrativo del

hospital de Emergencias José Casimiro Ulloa, afio 20217
1.5. Justificacion de la investigacion

Justificacién teorica: La presente investigacion se argumenta, mediante la
teoria de Elton Mayo que percibe al colaborador no definitivamente como un ente
econdmico, sino a un individuo que se socializa mediante sus deseos, emociones,
miedos, necesidad que posee, acerca de las razones que lo motivan a buscar lograr
los propésitos que ha definido alcanzar durante sus existencia, y afianzado en el
liderazgo y en las normas que se aplica a los grupos se puede determinar el nivel

de produccién del individuo. Se busca contrastar los resultados con la teoria
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definida y conocer la situacion actual de las relaciones interpersonales. Mientras
gue el clima laboral se afianza en la teoria de los autores Litwin y Stringer buscaron
explicar los aspectos mas relevantes de la conducta de los trabajadores que
laboran en una empresa, basados en la motivacion y el clima laboral. Ambos
autores explican los factores situacionales y el ambiente de trabajo que inciden
sobre la conducta, la percepcion y comportamiento del colaborador en la
organizacion. Mediante esas teorias se busca explicar las variables en
investigacion para conocer si los resultados se presentan en la realidad investigada
en la entidad de salud.

Justificacién metodoldgica: Esta investigacion se justifica porque los
instrumentos de investigacion que sera un cuestionario para cada variable seran
adaptados para realidad problemética, esperando encontrar cuestionarios
validados y confiables para recoger la informacién de la poblacion de estudio o en
altimo caso crear un instrumento y validarlo generando un aporte al conocimiento

cientifico.

Justificacidn practica: Mediante esta investigacion se indaga una situacion
problematica existente en el Hospital Casimiro Ulloa, acerca del clima laboral y las
relaciones interpersonales que tienen ciertas deficiencias en el personal
administrativo, cuyo resultado busca conocer si existe relacion entre las variables
para que los encargados de recursos humanos busquen alternativas de mejorar las
relaciones que se tiene entre el personal y con ello se mejore el clima laboral
existente. Asimismo, se realizaran recomendaciones que ayuden a disminuir la

problematica segun los hallazgos que se obtuvieron de las dos variables.
1.6. Hipotesis
Hipotesis general

Hi: Existe relacion alta y significativa entre las relaciones interpersonales y
clima laboral del personal administrativo del hospital de Emergencias José Casimiro
Ulloa, afio 2021.

Ho: No Existe relacion alta y significativa entre las relaciones interpersonales
y clima laboral del personal administrativo del hospital de Emergencias José

Casimiro Ulloa, afo 2021.
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Hipotesis especificas

El manejo de la comunicacion se relaciona significativamente con el clima
laboral del personal administrativo del hospital de Emergencias José Casimiro
Ulloa, afo 2021

El ambiente de colaboracion se relaciona significativamente con el clima
laboral del personal administrativo del hospital de Emergencias José Casimiro
Ulloa, afio 2021

Las actitudes socioafectivas se relacionan significativamente con el clima
laboral del personal administrativo del hospital de Emergencias José Casimiro
Ulloa, afio 2021

La resolucion de conflictos se relaciona significativamente con el clima
laboral del personal administrativo del hospital de Emergencias José Casimiro
Ulloa, afio 2021

1.7. Objetivos
1.7.1 Objetivo general

Analizar la relacion entre relaciones interpersonales y clima laboral del

personal administrativo del hospital de Emergencias José Casimiro Ulloa, afio 2021

1.7.2 Objetivo especifico

Identificar la relacion entre la comunicacion y clima laboral del personal

administrativo del hospital de Emergencias José Casimiro Ulloa, afio 2021

Medir la relacién del ambiente de colaboracion y clima laboral del personal

administrativo del hospital de Emergencias José Casimiro Ulloa, afio 2021

Describir la relacion entre las actitudes socioafectivas y clima laboral del

personal administrativo del hospital de Emergencias José Casimiro Ulloa, afio 2021

Determinar la relacién entre la resolucion de conflictos y clima laboral del

personal administrativo del hospital de Emergencias José Casimiro Ulloa, afio 2021
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Il. MATERIALES Y METODOS
2.1 Tipoy disefio de investigacion

Enfoque cuantitativo: El procedimiento que se ha optado como estrategia
investigativa ha sido basado en el enfoque cuantitativo, donde se recurrio a técnicas
e instrumentos que han permitido obtener datos para ser procesados
estadisticamente y poner a prueba la hipétesis planteada. En consecuencia, se ha
contrastado las hipotesis y se emiten resultados describiendo y analizando si se
aceptan o rechazan hipétesis Hernandez et al. (Hernandez et al., 2014). El tipo de
investigacién es correlacional, porque se busca asociar o relacionar entre variable
de las relaciones interpersonales y clima laboral en el personal administrativo del

Hospital Casimiro Ulloa (Hernandez & Mendoza, 2018).

Se utilizé un disefio no experimental: Tiene como caracteristica principal, que
en el desarrollo de la estrategia metodolégica no se hace una alteracion o variacion
de ninguna de las variables y, por ende, tampoco en las unidades de estudio. Los
datos se recogen en la situacion que se encuentra ron las unidades de estudio, sin
hacer cambios (Hernandez, et al. 2014). Ademas, se puede describir que tuvo un
disefio transversal porque los datos se recogieron en un Unico momento (Tokeshi,
2013). Finalmente, se grafica el disefio correlacional que permite entender,
mediante la grafica como se busca medir y relacionar la variable 1 representada
por Ox y la variable 2 representada por la Oy. Mientras el R, es el estadistico
utilizado (Hernandez & Mendoza, 2018). Segun el disefio se resume en el siguiente

diagrama:

Donde:

M = Muestra de estudio
X = Relaciones interpersonales

Y = Clima laboral
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r = Incidencia de causalidad entre las relaciones interpersonales y el clima laboral.
2.2 Poblacion y muestra

Poblacion: En esta investigacion la unidad de estudio es el personal
administrativo del Hospital de Emergencias José Casimiro Ulloa. Son 56
profesionales netamente administrativos que se encargan de la planificacion,
administracion, operatividad y realizan las gestiones para que la entidad
hospitalaria pueda funcionar. Ellos son el conjunto de integrante de la poblacion de
estudio (Carrasco, 2016).

Muestra: Se ha considerado en un muestreo por conveniencia o a criterio de
la investigadora, dado que, tiene acceso a un grupo determinado de colaboradores
de la institucion que realiza la investigacion. Se define como muestreo a una
estrategia que puede ser mediante un andlisis estadistico para obtener una
cantidad representativa de la poblacion de estudio.(Valderrama, 2016)

Términos de inclusion: Se han considerado a todos los trabajadores minimo
de 6 meses laborando en la institucidn. Y términos de exclusion: Se excluye a los

profesionales contratados menos de 6 meses de trabajo.
2.3 Variables y operacionalizacion

Variables

Relaciones interpersonales: Para Wieman

(2017) “las relaciones reciprocas entre varias personas donde exista la
comunicacién efectiva, ambiente no conflictivo y expresion de ideas u opiniones de

manera abierta son las relaciones interpersonales” (p. 16).

Clima laboral: Es la percepcion que tienen los integrantes de una empresa
respecto a las condiciones, actividades, interaccidon, comunicacion y experiencia
gue genera dentro de la misma. Es la interaccion entre el personal y las politicas
definidas por la gerencia, se afianza: Realizacion personal, involucramiento laboral,

supervision, comunicaciéon y condiciones laborales (Palma, 2015).
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Operacionalizacién

Tabla 1

Relaciones interpersonales

Variables Dimensiones Indicadores ftems Técnica e
instrumento
Comunicacion 1,2
directa e
indirecta
Manejo de la . 3
) ., Interaccion
comunicacion |
continua
Comparten 4
intereses
Colaboracion 5,6
entre
comparieros
Ambiente de :
Relaciones  colaboracion |1 2Pal0 en 78
interpersonales equipo Encuesta y
Wieman cuestionario
( 2017) ’ Enfrentan 9,10
dificultades
Empatia 11
Actitudes Actitud asertiva 12
socioafectivas
Acciones 13,14
afectivas
Resuelven 15
conflictos
Resoluc_:lon Ambiente ameno 16
de conflictos
17,18

Compaifierismo
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Tabla 2

Operacionalizacion del Clima laboral

Variables Dimensiones

Indicadores

ftems Técnicae
instrumento

Autorrealizacion

Involucramiento

laboral
Clima
laboral Supervision
(Palma, P
2015)

Comunicacion

Condiciones
laborales

Logro de objetivos
Comodidad en el
ambiente de trabajo
Realizacion personal
Realizacion laboral
Vinculo laboral
Satisfaccion laboral
Logros de metas
laborales

Control de trabajo
Vigilancia de logro de
tareas

Crecimiento de la
organizacion

Interaccién con
comparieros y
directivos

Informacion

Normas laborales
Acuerdos laborales
Cumplimiento de
obligaciones

10 Encuestay
cuestionario
11

12

13-14
15
16
17

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién

confiabilidad

de datos, validacion y

La técnica que se utilizé es la encuesta, que sirve para la aplicacién a toda

la poblacion de estudio y se obtiene la informaciéon de los trabajadores

administrativos del Hospital de Emergencias José Casimiro Ulloa, afio 2021. La

técnica es la encuesta sera aplicada a cada integrante (Cérdova, 2015). En esta

investigacién se aplicé dos cuestionarios, uno para la medicion variable relaciones

interpersonales y el diagnostico del clima laboral del personal administrativo del

Hospital de Emergencias José Casimiro Ulloa, afio 2021.
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Con respecto a la validacién de los instrumentos, segun la disposicion de la
sugiere que sean tres expertos como minimo, estos profesionales con los
conocimientos debidos y la experiencia requerido validaron el cuestionario de las
dos variables. Segun Sanchez (2019) describe que un cuestionario, esti
conformado por items pueden ser abiertas o cerradas, que han sido planteadas de
acuerdo a la variable en investigacion. La confiabilidad: El cuestionario, ha sido
verificado mediante el programa estadistico SPSS 25, donde se obtenido que las
relaciones humanas 0.89 y en el clima laboral 0.87. En base a los resultados
obtenidos mediante el Alfa de Cronbach, se puede precisar que instrumento es

confiable para su aplicacion.

Mientras que la confiabilidad del instrumento se realiz6 mediante el andlisis
de datos recolectados en una poblacion piloto de participantes similares a los de la
poblacién final, que permitieron corroborar el grado de confiabilidad que se
obtendra mediante el Alfa de Cronbach, mediante el estadistico SPSS 25, en cada

uno de los instrumentos.
2.5 Procedimiento de analisis de datos

La presente investigacion se inicia, porque la investigadora formo parte del
personal que labora en esta entidad hospitalaria y pudo apreciar la probleméatica
gue se describe como planteamiento del problema, luego procedi6 a indagar si se
podia obtener el permiso respectivo. Una vez obtenido el permiso se procedio
seguir trabajando bajo el formato de la Universidad Sefior de Sipan y buscando en
diversas fuentes de informacién para conocer la problematica y organizador las
bases tedricas de las variables que permitieron definir las variables, dimensiones e
indicadores, que se aprecian en la operacionalizacion. De las cuales emerge la
obtencién del cuestionario que fue aplicado a las unidades de estudio. Las
preguntas fueron aplicadas mediante la técnica la encuesta a los profesionales
administrativos que fue enviado mediante: correo electronico, WhatsApp, mensajes
para recoger la informacion mediante el Google Form, debido al situacion de crisis

sanitaria ocasionada por el Coronavirus.

Una vez que se obtuvo la encuesta con las respuestas de los 56 integrantes
se ha tabulado en el Programa estadistico SPSS 25. Se realiz6 el analisis

respectivo de cada pregunta, por indicadores, dimensiones y variables, para luego
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presentar en tablas y graficos. Posteriormente, se puso a prueba las hipétesis
planteadas, donde se contrasto mediante el Coeficiente de Rho de Spearman
(Sanchez, 2019).

2.6  Criterios éticos

Segun Del Castillo (2018) en un estudio es determinante que la investigadora
asuma un compromiso en actuar de manera transparente, bajo ciertos criterios que
garanticen un proceso ético en la realizacion de la investigacion: Consentimiento
informado: En este aspecto la investigadora ha creido necesario informar acerca
del procedimiento del estudio y la finalidad a los participantes y la parte
administrativa del hospital. Entendiendo, que el estudio se realiza netamente con
fines académicos y con incluye un riesgo alguno, pero se solicitdé su consentimiento
de cada uno y de la institucién hospitalaria. La consistencia: Se refiere para el
desarrollo de una investigacién se inicia de un problema identificado, luego se
apoya de problematica en diversos contextos, luego estudios previos y teorias que
ayuden a definir un marco teérico que brinde un soporte a las variables para ser
analizadas y posteriormente con una metodologia cientifica que permita obtener
resultados confiables. Finalmente, otro de criterios considerados es la

confidencialidad:
2.7  Criterios de rigor cientifico
Para Belmont (2016) los investigadores poseen estos principios éticos:

Credibilidad: Este criterio hace referencia a la credibilidad de la informacion
gue se ha considerado tanto en la problematica, antecedentes y teorias que es
parte del proceso de investigacion. Asimismo, la informacion que se recolecté como
parte de la aplicacion de los instrumentos validados y confiables es de credibilidad
porque han sido autorizados por sus propietarios o interesados. Consistencia: Este
criterio permite sustentar la organizacion del estudio que se ha realizado que esta
organizado de acuerdo a un formato facilitado por la Universidad Sefior de Sipany
ente rector de la educacidn Universitaria SUNEDU. Asimismo, se ha seguido
colocando informacion de revistas cientificas, libros repositorios de tesis que son
de informacion consistente para una investigacion. Conformabilidad o reflexividad,
Porque los resultados de la investigacion garantizaran la validez de las

explicaciones realizadas por los miembros.
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1. RESULTADOS
3.1. Tablasy figuras

Resultados de la variable relaciones interpersonales

Tabla 3
Variable relaciones interpersonales

Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 2%
Casi nunca 21 38%
A veces 6 11%
Casi siempre 8 14%
Siempre 20 36%
Total 56 100%
Nota. Encuesta aplicada al personal del del Hospital Casimiro Ulloa
Figura 1
Variable relaciones interpersonales
40% ’ 36%
35%
30%
25%
20% o
15% 0
10%
=,
0%
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

fluida, sin embargo, un 14% menciona que casi siempre, el 36% siempre.

Segun resultados obtenidos mediante la encuesta realizada se afirma que lo que mas
predomina en cuanto a la variable relaciones interpersonales es el casi nunca con un 38%,

un 2% nunca lo cual da entender que la incidencia con los compafieros no es adecuada y

Nota. La figura muestra los porcentajes de valoracion de las relaciones interpersonales
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Tabla 4

Dimension manejo de la comunicacion

Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 7%
Casi nunca 21 38%
A veces 4 7%
Casi siempre 10 18%
Siempre 17 30%
Total 56 100%

Nota. Encuesta aplicada al personal del del Hospital Casimiro Ulloa

Figura 2
Dimensiéon manejo de la comunicacion

40%
35% 30%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
De acuerdo a los resultados obtenidos en cuanto a la dimensién manejo de comunicacién un
7% menciona que nunca, el 38% casi nunca porque considera que la ineficiente interaccion
continua entre comparieros no le permite realizar las tareas entre todos de manera amena,
sin embargo, un 18% menciona que casi siempre, el 30% siempre una buena comunicacion

entre compafieros permite cumplir con las actividades de manera coordinada.

Nota. La figura muestra los porcentajes de valoracién del manejo de la comunicacion
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Tabla b

Dimensioén ambiente de colaboracion

Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 5%
Casi nunca 31 55%
A veces 10 18%
Casi siempre 5 9%
Siempre 7 13%
Total 56 100%
Nota. Encuesta aplicada al personal del del Hospital Casimiro Ulloa
Figura 3
Dimension ambiente de colaboracion
60% E
50%
40%
30%
20% 13%
"
0%
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

De acuerdo a los datos obtenidos se afirma que un 5% menciona que nunca, el 55% casi
nunca existe disposicién de los compafieros de trabajo para reemplazar un puesto que no
sea el suyo debido a algin inconveniente de su compafiero esto hace que la forma de trabajo
sea individualista, sin embargo, un 9% menciona que casi siempre, el 13% siempre existe el
apoyo de todos ante cualquier tipo de inconvenientes que se puedan presentar, cabe

mencionar que es un porcentaje bajo en incidencia al resultados negativo.

Nota. La figura muestra los porcentajes de valoracién del ambiente de colaboracion
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Tabla 6

Dimension actitudes socioafectivas

Frecuencia Porcentaje
Nunca 7 13%
Casi nunca 19 34%
A veces 6 11%
Casi siempre 14 250
Siempre 10 18%
Total 56 100%

Nota. Encuesta aplicada al personal del del Hospital Casimiro Ulloa

Figura 4
Dimensién actitudes socioafectivas
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Segun los resultados encontrados en la dimensién actitudes socioafectivas un 13% menciona
gue nunca, el 34% casi nunca, el 25% siempre y un 18% siempre, con estos resultados
mencionamos que la actitud del personal no es asertiva debido a que no transmiten confianza

entre compafieros de trabajo.

Nota. La figura muestra los porcentajes de valoracién de las actitudes socioafectivas
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Tabla7

Dimension resolucion de conflictos

Frecuencia Porcentaje
Nunca 12 21%
Casi nunca 15 27%
A veces 9 16%
Casi siempre 10 18%
Siempre 10 18%
Total 56 100%

Nota. Encuesta aplicada al personal del del Hospital Casimiro Ulloa

Figura 5
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Segun los resultados encontrados en la dimensién resolucién de conflictos un 21%

menciona que nunca, el 27% casi nunca, el 18% siempre y un 18% siempre, con ello se

afirma que ante ciertos inconvenientes con los compafieros muchas veces no se logra llegar

a un acuerdo generando un ambiente inestable para desarrollar el trabajo causando malestar

y estrés entre ellos repercutiendo luego en la atencion ineficiente que ofrecera.

Nota. La figura muestra los porcentajes de valoracién de la resolucion de conflictos
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Resultados de la variable clima laboral

Tabla 8

Variable clima laboral

Frecuencia Porcentaje
Nunca 10 18%
Casi nunca 17 30%
A veces 6 11%
Casi siempre 12 21%
Siempre 11 20%
Total 56 100%

Nota. Encuesta aplicada al personal del del Hospital Casimiro Ulloa

Figura 6
Variable clima laboral
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Segun los resultados encontrados en la variable clima laboral un 18% menciona que
nunca, el 30% casi nunca, el 21% casi siempre y un 20% siempre, a todo ello concluimos
que lo que mas preponderancia tiene es el ineficiente clima laboral que se tiene en la
institucion lo cual genera dificultades o malestares entre colaboradores y por ende un trabajo
inadecuado en el cumplimiento de objetivos. Cabe mencionar que un cierto porcentaje

responden de manera positivo porque a pesar de los inconvenientes si saben manejar

Nota. La figura muestra los porcentajes de valoracion del clima laboral
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Tabla 9

Dimension autorrealizacion

Frecuencia Porcentaje
Nunca 11 20%
Casi nunca 17 30%
A veces 2 4%
Casi siempre 21 38%
Siempre 5 9%
Total 56 100%
Nota. Encuesta aplicada al personal del del Hospital Casimiro Ulloa
Figura 7
Dimension autorrealizacion
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todo el personal involucrado.

Segun los resultados encontrados en cuanto a la dimensién autorrealizacién un 20%
menciona que nunca, el 30% casi nunca, el 38% siempre y un 9% siempre, a estos resultados
podemos afirmar que no existe un compromiso consciente por parte del personal para
cumplir con sus objetivos mas ven como un desarrollo personal y no como un trabajo en

equipo, conllevando a que el trabajo se convierta en una lugar inadecuado e incémodo entre

Nota. La figura muestra los porcentajes de valoracion de la autorrealizacion
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Tabla 10

Dimension involucramiento laboral

Frecuencia Porcentaje
Nunca 9 16%
Casi nunca 14 25%
A veces 9 16%
Casi siempre 16 2904
Siempre 8 14%
Total 56 100%

Nota. Encuesta aplicada al personal del del Hospital Casimiro Ulloa

Figura 8
Dimensién involucramiento laboral
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En los resultados encontrados con respecto a la dimension involucramiento laboral un
resultado considerable responde de manera negativa porque el 16% menciona que nunca,
el 25% casi nunca se siente comprometido e involucrado en lograr el bienestar de sus
comparfieros de trabajo, esto conlleva a el bajo rendimiento en el cumplimiento de sus metas
planteadas. Sin embargo, un 29% menciona que casi siempre, el 14% siempre contribuye en

el éxito de la entidad como para cumplir con los objetivos organizacionales, de esta manera

Nota. La figura muestra los porcentajes de valoracion del involucramiento laboral
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Tabla 11

Dimension supervision

Frecuencia Porcentaje
Nunca 8 14%
Casi nunca 16 290
A veces 9 16%
Casi siempre 18 32%
Siempre 5 9%
Total 56 100%

Nota. Encuesta aplicada al personal del del Hospital Casimiro Ulloa

Figura 9
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En la dimension supervision el 14% menciona que nunca, el 29% casi nunca el trabajo que
realiza junto a sus comparfieros estd en constante evaluacion y control para lograr los
objetivos organizacionales lo cual es muy necesario que se cumpla con estos requisitos, sin
embargo, un 32% menciona que casi siempre, el 9% siempre se verifica el trabajo que se
realiza sea coordinado entre areas para el crecimiento de la institucién Hospitalaria.

Nota. La figura muestra los porcentajes de valoracién de la supervisiéon
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Tabla 12

Dimensioén comunicacion

Frecuencia Porcentaje
Nunca 12 21%
Casi nunca 14 25%
A veces 7 13%
Casi siempre 12 21%
Siempre 11 20%
Total 56 100%

Nota. Encuesta aplicada al personal del del Hospital Casimiro Ulloa

Figura 10
Dimensién Comunicacion
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De acuerdo a los datos encontrado en la encuesta con respecto a la dimensién comunicacion
un 21% menciona que nunca, el 25% casi nunca existe una buena comunicacion entre
compafieros y directivos, lo cual no le permite generar relaciones amenas para trabajar de
manera coordinada entre las distintas areas del nosocomio, sin embargo, un 21% menciona
que casi siempre, el 20% siempre se brinda informaciéon entre compafieros de trabajo
buscando trabajar en equipo para logro de objetivos.

Nota. La figura muestra los porcentajes de valoracién de la comunicacién
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Tabla 13

Dimension condiciones laborales

Frecuencia Porcentaje
Nunca 9 16%
Casi nunca 17 30%
A veces 9 16%
Casi siempre 11 20%
Siempre 10 18%
Total 56 100%

Nota. Encuesta aplicada al personal del del Hospital Casimiro Ulloa

Figura 11
Dimensién condiciones laborales
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De acuerdo a los resultados encontrados en la dimensién condiciones laborales se afirma
que un 16% afirma que nunca, el 30% casi hunca se cuenta con normas de trabajo claras
gue le permite realizar su trabajo de manera éptima esto a su vez genera que el trabajo sea
ineficiente ya que no se sabe las funciones de cada uno, cabe mencionar que un 20%
menciona que casi siempre, el 18% siempre se trabaja bajo acuerdos laborales para
desarrollar un trabajo eficiente, a todo ello un porcentaje de 16% menciona que a veces se

dan estas situaciones.

Nota. La figura muestra los porcentajes de valoracién de las condiciones laborales
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Tabla 14

Dimensiones de la variable relaciones interpersonales

Nunca Casinunca A veces Casisiempre

Siempre

n % n % n % n % n %

Manejo de
comunicacion

Ambiente de 3 5% 31 55% 10 18% 5 9% 7 13%
colaboracion
Actitudes 7 13% 19 34% 6 11% 14 25% 10 18%
socioafectivas

Resolucion de
conflictos

4 7% 21 38% 4 7% 10 18% 17 30%

12 21% 15 27% 9 16% 10 18% 10 18%

Nota. Encuesta aplicada al personal del del Hospital Casimiro Ulloa

En la tabla 14, se aprecia los resultados de las dimensiones de la variable
relaciones interpersonales. Se determind que la dimensibn ambiente de
colaboracion es la que se tiene mas deficiencias dado que su valoracion es alta con
un 60%. En consecuencia, se determina que dentro del ambiente laboral los
colaboradores no trabajan en equipo para cumplir con los objetivos. Asimismo, otro
de los factores que mas deficiencias se tiene es la resolucién de conflictos con un
resultado de 47%, este resultado es negativo porque los colaboradores no poseen
la capacidad de poder solucionar ciertos inconvenientes laborales lo cual conlleva
a que se cree un ambiente laboral inadecuado. Cabe mencionar que en cuanto a la
dimensién actitudes socioafectivas un resultado considerable de positivismo se
obtuvo con 43% porque el personal considera que el apoyo hacia sus comparieros
es de manera voluntaria y siempre se encuentran disponible para ayudarse

mutuamente de esta manera cumplir con sus objetivos en conjunto.
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Tabla 15

Dimensiones de la variable clima laboral

Nunca Casinunca Aveces Casisiempre Siempre
n % n % n % n % n %

Autorrealizacion 11 20% 17 30% 2 4% 21 38% 5 9%

Involucramiento 9 16% 14 25% 9 16% 16 29% 8 14%
laboral

Supervision 8 14% 16 29% 9 16% 18 32% 5 9%
Comunicacion 12 21% 14 25% 7 13% 12 21% 11 20%

Condiciones 9 16% 17 30% 9 16% 11 20% 10 18%
laborales

Nota. Encuesta aplicada al personal del del Hospital Casimiro Ulloa

En la tabla 15 se aprecia el andlisis realizado sobre las dimensiones de la
variable clima laboral. Se determin6 que en la dimensién donde se obtuvo
porcentaje mas relevante de forma negativa es la dimension autorrealizacion con
un valor del 50% porque consideran que no se cumplen adecuadamente con los
objetivos propuestos en el nosocomio conllevando a generar falencias en el clima
laboral, asimismo otro de los resultados elevados que se obtuvo es en la dimensién
condiciones laborales y comunicacion porque dentro del centro laboral no esta
existiendo una comunicacion eficaz de manera que se articule con todas las areas
para que se mantenga un mismo objetivo y que este se cumpla a cabalidad. Sin
embargo, en la dimension supervision el 37% fueron resultados positivos porque
considera que un buen control y monitoreo permite cumplir de manera eficiente con
los planes y de esta manera se evita riesgos que muchas veces pueden causar

consecuencias graves.
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Objetivo general: Analizar la relacion entre las relaciones interpersonales y

clima laboral del personal administrativo del Hospital de Emergencias José

Casimiro Ulloa, 2021.

Tabla 16

Relacién entre las relaciones interpersonales en el clima laboral

. : Relaciones Clima
Correlacion de variables :
interpersonales laboral
Relaciones Coeficiente de .
interpersonales correlacion 1.000 303
Sig. (bilateral) 0.023
Rho de N 56 56
Spearman Clima laboral Coeficiente de .
correlacion 303 1.000
Sig. (bilateral) 0.023
N 56 56

Nota. Encuesta aplicada al personal del del Hospital Casimiro Ulloa

Segun los resultados encontrados en el andlisis de la incidencia de las

variables que permiten responder al objetivo general. Permite determinar que existe

incidencia entre las relaciones interpersonales y clima laboral, lo que permite

aceptar la hipotesis alterna, donde se describe la existencia de dicha incidencia; y

es aceptada porque la significancia bilateral es 0.023. En consecuencia, se puede

interpretar que, de acuerdo como se desarrollan las relaciones interpersonales del

personal administrativo del Hospital de Emergencias José Casimiro Ulloa, afio 2021

incide en el clima laboral. A pesar que la incidencia es positiva y moderada 0.303

si existe incidencia entre las dos variables.
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Identificar larelacion entre el manejo de lacomunicaciény climalaboral
del personal administrativo del Hospital de Emergencias José Casimiro Ulloa,
afo 2021.

Tabla 17

Relacion entre manejo de la comunicacion en el clima laboral

Manejo de la

N Clima laboral
comunicacion

Rho de Manejq dellg Coeﬁmente de 1.000 521
Spearman comunicacion correlacion

Sig. (bilateral) 0.004

N 56 56

Clima laboral Coeﬁuente de 521 1.000

correlacion

Sig. (bilateral) 0.004

N 56 56

Nota. Encuesta aplicada al personal del del Hospital Casimiro Ulloa

Se analizo el nivel de correlacién entre la dimensién manejo de comunicacion
con la variable clima laboral donde el resultado fue de ,521 y su nivel de
significancia de 0.004 lo cual da entender que la incidencia es positiva moderada
por lo tanto el manejo de comunicacion influye para general un buen clima laboral,

por lo tanto, se acepta la hipétesis de investigacion planteada.

Determinar la relacién del ambiente de colaboracién y clima laboral del
personal administrativo del Hospital de Emergencias José Casimiro Ulloa,
afno 2021

Tabla 18
Relacion entre ambiente de colaboracion y clima laboral
Ambiente de Clima
colaboracion laboral
Rho de Ambiente _c,Ie Coef|(:|e_n,te de 1.000 532
Spearman colaboracion correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 56 56
Clima laboral Coef|(:|e_n,te de 532 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 56 56

Nota. Encuesta aplicada al personal del del Hospital Casimiro Ulloa
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Segun el andlisis de los datos obtenidos, en la tabla 17, se acepta que existe
incidencia entre la dimension ambiente de colaboracion con la variable clima
laboral, debido que, la significancia bilateral es 0.000, siendo menor al margen de
error del 5% permite la aceptacion de la hipotesis, y cuya fuerza de la incidencia es
positiva 0.532. Esto conlleva a determinar que si en el Hospital Casimiro Ulloa

existe un buen ambiente de colaboracion se puede mejorar el clima laboral.

Describir la relacion entre las actitudes socioafectivas y clima laboral
del personal administrativo del Hospital de Emergencias José Casimiro Ulloa,
afio 2021.

Tabla 19

Relacién entre actitudes socioafectivas en el clima laboral

Actitudes Clima
socioafectivas laboral
Rho de Actitudes Coeficiente de
Spearman socioafectivas correlacién 1.000 322
Sig. (bilateral) 0.001
N 56 56
Clima laboral Coeficiente de
correlacion 322 1.000
Sig. (bilateral) 0.001
N 56 56

Nota. Encuesta aplicada al personal del del Hospital Casimiro Ulloa

Segun el andlisis estadistico, se obtuvo el Rho =0,322 y el Sig. Bilateral=
0,001, con ello se afirma que la dimension actitudes socioafectivas tiene incidencia
en el clima laboral, por lo tanto, el nivel de incidencia es positivo moderado con ello
se afirma que al mejorar las actitudes socioafectivas en los colaboradores del

nosocomio repercutira en la mejora del clima laboral.
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Analizar la relacién entre laresolucion de conflictos y clima laboral del
personal administrativo del Hospital de Emergencias José Casimiro Ulloa,
afo 2021.

Tabla 20
Relacion entre resolucién de conflictos y clima laboral

Resolucion de Clima
conflictos laboral
Rho de Resolucion de Coeficiente de
Spearman conflictos correlacion 1.000 402
Sig. (bilateral) 0.022
N 56 56
Clima laboral Coeficiente de
correlacion 402 1.000
Sig. (bilateral) 0.022
N 56 56

Nota. Encuesta aplicada al personal del del Hospital Casimiro Ulloa

Segun el analisis estadistico se determiné la Rho =0,402 y el Sig. Bilateral=
0,022, con ello se afirma que la dimension resolucién de conflictos tiene incidencia
en el clima laboral, por lo tanto, el nivel de incidencia es positivo moderado con ello
se afirma que al mejorar los conflictos en los colaboradores del nosocomio

repercutird en la mejora del clima laboral y con ello se llevara un mejor trabajo.
3.2. Discusion

En el presente apartado se presenta la discusion de resultados, en la parte
inicial se hace un analisis descriptivo de las variables con sus respectivas
dimensiones y luego se procede a responder los objetivos planteados. Se encontro
gue en la variable relaciones interpersonales el resultado fue que un 40%
respondieron de forma negativa porque consideran que la incidencia entre
colaboradores no es la esperada conllevando a crear un ambiente inestable para el
cumplimiento de sus metas, sin embargo, un 50% consideran que si existe buenas
relaciones entre colaboradores y también con los directivos manteniendo siempre
una buena comunicacion. Asimismo, en la dimension ambiente de colaboracion es
la que tiene mas deficiencias dado que su valoracion es alta con un 60%. En

consecuencia, se determina que dentro del ambiente laboral los colaboradores no
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trabajan en equipo para cumplir con los objetivos. Asimismo, otro de los factores
gue mas deficiencias se tiene es la resolucién de conflictos con un resultado de
47%, este resultado es negativo porgue los colaboradores no poseen la capacidad
de poder solucionar ciertos inconvenientes laborales lo cual conlleva a que se cree
un ambiente laboral inadecuado. Cabe mencionar que en cuanto a la dimensién
actitudes socioafectivas un resultado considerable de positivismo se obtuvo con
43% porque el personal considera que el apoyo hacia sus comparfieros es de
manera voluntaria y siempre se encuentran disponible para ayudarse mutuamente

de esta manera cumplir con sus objetivos en conjunto.

De acuerdo a la teoria de Ramirez (2018) precisa que las relaciones
interpersonales se dan entre los seres humanos, bajo una determinada necesidad
y se influenciada por diversos motivos entre ellos. Por otro lado, estos hallazgos
difieren con lo que menciona Fernandez, et al., (2021), quien afirma que la
contribucién de la comunicacion efectiva y las relaciones interpersonales en el
cuidado de la salud se valora como positiva y las instituciones de salud deben
fomentar y facilitar esto en su trabajo diario. Los hallazgos que describe el autor,
permiten entender que la comunicacién efectiva ayuda mucho para que el ser
humano se interrelaciona en la sociedad esto a su vez permite llevar un buen

trabajo dentro de alguna entidad.

Asimismo, se analizo la variable clima laboral en el cual un 18% menciona
gue nunca, el 30% casi nunca, el 21% casi siempre y un 20% siempre, a todo ello
se concluye la preponderancia de un deficiente clima laboral que se tiene en la
institucion lo cual genera dificultades o malestares entre colaboradores y por ende
un trabajo inadecuado en el cumplimiento de objetivos. En cuanto a lo encontrado
en las dimensiones. Se determiné que en la dimensién donde se obtuvo porcentaje
mas relevante de forma negativa es la dimension autorrealizacién con un valor del
50% porque consideran que no se cumplen adecuadamente con los objetivos
propuestos en el nhosocomio conllevando a generar falencias en el clima laboral,
asimismo otro de los resultados elevados que se obtuvo es en la dimension
condiciones laborales y comunicacién porque dentro del centro laboral no esta
existiendo una comunicacion eficaz de manera que se articule con todas las areas

para que se mantenga un mismo objetivo y que este se cumpla a cabalidad. Sin

58



embargo, en la dimension supervision el 37% fueron resultados positivos porque
considera que un buen control y monitoreo permite cumplir de manera eficiente con
los planes y de esta manera se evita riesgos que muchas veces pueden causar

consecuencias graves.

De acuerdo a la teoria de Palma (2015) manifiesta que el clima laboral es un
concepto que se refiere a la percepcion de los trabajadores con respecto a la
institucion en la que laboran. Estas percepciones dependen de las diversas
actividades, interacciones y otras experiencias que cada miembro tenga con la
empresa. Sin embargo Estos resultados guarda incidencia con lo mencionado por
Mogollén & Ramirez (2020) quien como evidencia fue que el 74,10% menciona
como inestable la relacion interpersonal en referencia a los demas integrantes de
las entidades donde trabajan, un 25,90% evidencia un nivel medio; asimismo; el
64,80% mencionan que la comunicacién es inestable para con los usuarios con
problemas y el 35,20% responden que tienen un nivel medio; también en cuanto al
ambiente de trabajo de los discapacitados el 50,00% mencionan que es inestable
y el 44,40% un nivel medio; en cuanto a la motivacion el 72,20% evidencia como
bajay el 27,80% medio. De manera global se determina que el 90% a quienes se
les encuesto determina que el clima organizacional en el que viven de manera diaria
es efimero e impropio y el 10 % que resta lo consideran que es medio, sin embargo,

ninguno lo considera como adecuado.

Identificar la relacion entre el manejo de la comunicacién y clima laboral del
personal administrativo del Hospital de Emergencias José Casimiro Ulloa, afio
2021. Para ello se analiz6 mediante la correlacibn de Spearman en el cual se
evidencio un nivel de incidencia positiva entre la dimension manejo de
comunicacioén con la variable clima laboral donde el resultado fue de ,521 y su nivel
de significancia de 0.004 por lo tanto el manejo de comunicacion influye para
generar un buen clima laboral, por lo tanto, se acepta la hipotesis de investigacion
planteada. Con caracteristicas comunes se encontroé la investigacion de Birgisdotti
(2019), los resultados fueron que se encontré que, el coeficiente de correlacion de
los directivos y la satisfaccion resulté 0.412 (p=0.000). Mientras que, el coeficiente
entre la incidencia con los comparieros de trabajo y la satisfaccion resultd 0.412

(p=0.000). A partir de estos resultados se concluy6 que, una buena coordinacion
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entre subordinados y superiores se correlacion6 con una mayor satisfaccion laboral.
Por tanto, un entorno de trabajo de apoyo proporcionado por los superiores, como
la motivacion y las recompensas se han relacionado positivamente con la
satisfaccion, ya que, ser reconocido por el trabajo que se realiza es parte de una

necesidad humana.

Determinar la relacion del ambiente de colaboraciéon y clima laboral del
personal administrativo del Hospital de Emergencias José Casimiro Ulloa, afio
2021. Segun el analisis de los datos obtenidos, en la tabla 17, se acepta que existe
incidencia entre la dimension ambiente de colaboracién con la variable clima
laboral, debido que, la significancia bilateral es 0.000, siendo menor al margen de
error del 5% lo cual permite la aceptacion de la hipoétesis, y cuya fuerza de la
incidencia es positiva con 0.532. Esto conlleva a determinar que si en el Hospital
Casimiro Ulloa existe un buen ambiente de colaboracion se puede mejorar el clima
laboral. Con caracteristicas comunes se encontro la investigacion de Rosas (2021),
llegando a concluir que el nivel de correlacién es moderado con un resultado de
0,411 y su p valor 0,000 por lo que cuando haya mejor habilidad directiva existira
buenas relaciones interpersonales. Con este estudio queda demostrado que las
habilidades directivas permiten una gestibn competitiva y con un buen liderazgo
para llegar al éxito organizacional a ello se suma las buenas relaciones que se

genere con todo su entorno.

Describir la relacién entre las actitudes socioafectivas y clima laboral del
personal administrativo del Hospital de Emergencias José Casimiro Ulloa, afio
2021. Se llevé a cabo un analisis de correlacion e Spearman en el cual el resultado
fue de 0,322 con un p valor de 0,001, con ello se afirma que la dimension actitudes
socioafectivas tiene incidencia en el clima laboral, por lo tanto, el nivel de incidencia
es positiva moderado por lo tanto al mejorar las actitudes socioafectivas en los
colaboradores del nosocomio repercutird en la mejora del clima laboral. Similar
resultado se encontré en la investigacion de Castillo (2020), quien concluye que se
encuentra correlacion entre ambas variables de estudio con un valor de 0,541 lo
gue nos da entender que es significativamente alta y su p valor de 0,01. Como

aporte podemos decir que la satisfaccion del personal en las entidades debe ser

60



una pieza clave y se debe tomar como prioridad porque de ello depende el

desemperio que tendran.

Analizar la relacién entre la resolucion de conflictos y clima laboral del
personal administrativo del Hospital de Emergencias José Casimiro Ulloa, afio
2021. Paraello, se realiz6 el andlisis de relacién e Spearman, se obtuvo el resultado
de 0,402 y el Sig. Bilateral igual a 0,022, con ello se afirma que la dimension
resolucion de conflictos tiene incidencia en el clima laboral, por lo tanto, el nivel de
incidencia es positiva moderado, se determina que al mejorar los conflictos en los
colaboradores del nosocomio repercutira en la mejora del clima laboral y con ello
se llevara un mejor trabajo. Con caracteristicas comunes se encontré en la
investigacion de Vasquez (2019), concluyendo de esta forma que al aplicar el
programa relacion interpersonal va influir de manera significativa en las habilidades
de los estudiantes los cuales se relaciona con sentimiento, opciones a la
agresion, tension, y socialmente. Con este aporte podemos mencionar que un buen
programa de relaciones interpersonales va generar habilidades positivas dentro de

las personas.
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V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
4.1. Conclusiones

Se concluye que existe relacion entre las relaciones interpersonales y clima
laboral del personal administrativo del Hospital de Emergencias Casimiro Ulloa, afio
2021. se acepta la hipétesis alterna, dado que, el nivel de significancia fue menor
al 0.05 y se determina que la incidencia es positiva y moderada 0.303, ante buenas

relaciones interpersonales se puede contar con un buen clima laboral.

Se identificd que existe relacion entre el manejo de la comunicacion y clima
laboral del personal administrativo del Hospital de Emergencias Casimiro Ulloa, afio
2021, se acept6 la hipotesis alterna, y el grado de incidencia es 0. 521. Por lo tanto,
la comunicacién que tenga el personal administrativo si tiene incidencia en el clima

laboral en la entidad hospitalaria.

Asimismo, existe relacion entre el ambiente de colaboracién y clima laboral
del personal administrativo del Hospital de Emergencias José Casimiro Ulloa, afio
2021. Se admite la existencia de la incidencia, cuya fuerza es de 0.532, dando. Con
ello, se acepta la hipoétesis planteada, admitiendo que ante un ambiente

colaboracion ameno, agradable se puede generar un buen clima laboral.

Se describié la relacion de las actitudes socioafectivas en el clima laboral del
personal administrativo del Hospital de Emergencias José Casimiro Ulloa, afio
2021, se acepta la hipotesis alterna, porque la significancia bilateral es 0,001 y el
grado de incidencia es 0,322 con, con ello se afirma que la dimension actitudes

socioafectivas tiene incidencia en el clima laboral.

Se determind la relacion entre la resolucion de conflictos en el clima laboral
del personal administrativo del Hospital de Emergencias José Casimiro Ulloa, afio
2021, se acepta la hipotesis porque el nivel de significancia es menor al 0.05 vy la
fuerza de la relacion es 0,402 con ello se afirma que la dimension resolucion de
conflictos tiene incidencia en el clima laboral en los colaboradores administrativos

del Hospital en investigacion.
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4.2. Recomendaciones

Se recomienda al director del Hospital de Emergencias Casimiro Ulloa definir
actividades de orientacion, sensibilizacion para la mejora de las relaciones
interpersonales se puede lograr un mejor clima laboral, debido que, se identificd
gue existe relacion entre las variables. En consecuencia, al mejorar las relaciones
interpersonales puede conllevar a lograr el trabajo en equipo, lograr resultados

eficientes para la entidad hospitalaria.

Es necesario que el jefe de recursos humanos en coordinacién con bienestar
del personal, busque mejorar el manejo de la comunicacién entre comparfieros de
trabajo, mediante eventos deportivos, actividades recreativas donde puedan
socializar con el resto de personal ya que él personal administrativo y asistencial
no se conocen muy bien porque cada uno trabaja en su area, esto ayude a lograr
un mejor clima laboral entre los integrantes del Hospital de Emergencias Casimiro

Ulloa.

Asimismo, el jefe de recursos humanos debe hacer coordinaciones con los
jefes de las &reas Administrativas; Economia, Logistica, Personal, Servicios
Generales y Mantenimiento, Docencia e Investigacion, Estadistica, Seguros y
Comunicaciones, donde se sugiere hacer las coordinaciones con el psicélogo
organizacional del Hospital de Emergencias Casimiro Ulloa para realizar
actividades de induccion y orientacion en la mejor de las actitudes socioafectivas
del personal, buscando que sean empaticos, ofrezcan atencibn esmerada y
eficiente para lograr un buen clima laboral, dado que, se verifico que existe relacion

entre ellas, se puede lograr mejores resultados de trabajo.

Finalmente, mediante el apoyo del area recursos humanos, bienestar del
personal y él psicologo organizacional y el apoyo profesional en la resolucion de
conflictos es necesario ofrecer charlas de capacitacion para el manejo y solucién
de conflictos entre el personal, teniendo en cuenta que ante un mejor manejo y
solucion de conflictos se puede reforzar el clima laboral del Hospital de

Emergencias José Casimiro Ulloa.
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Anexo 02: Autorizacion de la Institucién

AUTORIZACION PARA EL RECOJO DE INFORMACION

Lima, 26 de octubre del 2021

Lic. Roberto Villanueva Fuentes Rivera

Jefe de la Oficina de Personal

Autoriza: Permiso para recoger informacion pertinente en funcion del proyecto
de investigacion, denominado RELACIONES INTERPERSONALES Y CLIMA
LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DEL HOSPITAL DE
EMERGENCIAS JOSE CASIMIRO ULLOA, ANO 2021.

Por el presente, Sefior Roberfo Ysaac Villanueva Fuentes Rivera
representante del area de Recursos Humanos, autorizo a la alumna Vanesa Ruth
Gonzales Lopez, identificado con DNI®44483096 estudiante de la Escuela
Profesional de Trabajo Social y autora del trabajo de Investigacion denominada
Relaciones Interpersonales y Clima Laboral del personal Administrativo del
Hospital de Emergencias José Casimiro Ulloa, Ao 2021. De dicha
informacion que conforma al expediente técnico, asi como hojas de memona,
calculo entre otros como planos para efecto exclusivamente académico de la
elaboracion de tesis, enunciada lineas arriba de quien solicite se garantice la
absoluta confidencialidad de la informacion solicitada.

Atentamente,

‘
o
(g

‘(..:.Sj :'.(...... 4

Roberto Ysaac Villanueva Fuentes Rivera
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Anexo 03: Validacién del instrumento

JUICIO DE EXPERTOS

1. Identificacion dal Experto

Namkes y Apelides: Mg. Mg. MARIA LUISA URPEQUE MONTENEGRD
Certro laboral: Gobisma Regional de Lamkaysgue

Titulo profesional: Licenciada en Administracian Plblica

Grado: Maestra en Gesfion Puilica.

2. Instrucciones

Estimadaia) especialista, a confimuacion, se muesira un comjunto de indicadores, & cual tienes gque
evaluar con critesio &iico y estricter centifica, la validez del instrumenic propuesto (vease anexo N 1)
Para evaluar dicho instrumenio, marca com un aspalx) una de las categosias contempladas en el
cumeo;

1: Inferior al kasico 2 Basico 3 Intermeadio 4: Sobresalients 5: Muy sobresaliznte

3. Juicio de sxperin

1. Las dimensionss de la variable responden a un contexto tecrico de X
forma (vision general)

2. Coherencia entre dimension e ndicadores (vision general)

i El némero de ndicadores, evaldam las dimensiones y  por

consiguiente [a vanable seleccionada [vision general)

4. Los mems estdn redaciados en forma dam vy peecisa, s X
ambkigiedades (claridad y precision)

5 Los items guardan relacion con ks indicadores de las x
variables|coherenca)

B Los items ham sdo redactados beniendo en cuenta la prucka piloto X
(pesinencia y eficacia)

T. Los items han sido redactados teniendo en cuenta la validez de x
cortenidn

B. Presenta algumas pregquntas  distracioras para  combolar 3 X
contaminacion de las respuestas {conirol de sesgo)

8. Los items han sido redactados de lo general 3 lo particular{omden) X

10. Los #ems del instrumemto, som coherentes en teemimcs de X
cantidad|=xiension)

11. Los tems no constibuyen nesgo para el encuestado{inocudad) x

12. Calidad an la redaccion de los Hems visicn general) x

43. Grado de coitvidad del instrumenta [visidn general) X

14, Grado de relevancia del instrumento (vision general) X

15. Estructura bécrica basica dal instrumenio (organizacion) £

Puntaje parcial 16 | 60

Puntaje total B
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Notz: idice de validacion del juicio de experto (ivie) = [X/ 75] x 100= 72
4_Eacala de validacion

El instrumenio de investigacion esta okservado | £l insrumento  de | Bl insirumento  de

Interpretacion: Cuario mas se acerque & coeficients a cero (0), mayor error hakea en [a validez

5. Conclusion gensral ds 13 validacion y sugsrsncias (en coherencia con el nivel de validacion
alcanzado):

El instrumento es1a apto para su aplicacion

Con respecio al nivel de validacion alcanzados, se concluys gue el cusstionario 01y 02 de I3 varable
01y 02, se encuentra en una escala de validacion MUY ALTA {81-100%), temiendo como resuliado al
86%, se aleja del coeficiente 00 de menor error de validez y que por lo tanto este mstumento de
investigacion esta apto para su aplicacion.

8. Conatancia de Juicio de experto
£l que suscrive, Mg, MARIA LUISA URPEQUE MONTENEGRO identficado con DNI. N° 96234569
Cerlifico que realicé ef juicio del experio al instrumenito 01 Y 02 de fa variable 01 Y 02 disehado por los
tessias

1. Elinstrumento s aprokado, por |a cudl doy mi conformidad para su aplcacion.

2 Se recomienda hacer =l proceso correspondiente para |a aplicacion de su mstumento a la
sstudiante VANESA RUTH GONZALES LOPEZ, en | investigacion denominada:
RELAGIONES INTERPERSONALES Y CLIMA LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DEL

HOSPITAL DE EMERGENGIAS JOSE CASIMIRO ULLOA, ANO 2021.

GOBIr="NO R J FAPADANY L
=4 g DE SALUOD
EDES" - O,
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Validador 02

JUIGIO DE EXPERTOS

1. Idensficacion del Experio

Mombre § Apelidon: kg, PELAET WINCES, EDGARD JOSE

Cerlr |szorak Universidad Sefice d= Sigan

Titula profesicnal Asfepdlgo Sccinl

Grado: Maestrc Ciancin: Socisles. Merncion: Administmcidn y Gesbfe del Desarmdl Humare,

1 Instrucciones

Esfimado(a] especisisia » continuacion, == muesim wn conjunio de indicadores, el cudl tienes que
evsluar gon crieno etico y esiniciez cierlifica, la velidez del instumento propussio (wass anexm MY 1),
Pam evalusr dicho instnmenio, marca con un sspax) una de las caizgosias coslempladss en o
cusda:

1: Infericr &l bésico  2: Bé=ico 3: Infermedic 4: Zcbresalieni= 52 Muy schrezalieni=

3. Juicio de experto

forma (vision generl)

2. Coherencia entre dmensicn e indicadones [vizicn general) X

3. El namem de indicadoms, evolien lws dimersioner y por X
consiguienie la varable seleccionada (yision general]

4. Los i#ems estan redeclndos en foema clam y peecisa, sin X
ambighedades (dandad y preciion)

5. Llos #ems guaedsn rmlecion con ke indcadores  de flas x
vanablescoherenicia)

6. Los dems han sido redeciados teniendo en cuenia la prueha pilolo X
|pedinencia y eficacia)

7. Los items han zide redscledos Beniendo en cueria la valider de E
cont=nida

1
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B. Presesin sigunes pregurles  dislrecicrss pars  confeclar s X
conbsminacion de las pespuesias (conirol de =esgo]
9. Losit=ms han sido redacisdes die ko genessl 8 o paticularceden) X
10. Lo= fdems dd irstrumenkn, =on coherenl=z =n bErminca de X
canbdad{exben=ion]
11. Lo= t=ms= no conzliuyen Ae=go pare ol encuestadofinccuidad) X
12. Calidad en | redaccicn de los iemes [vision geneml) X
13. Gmdo de objetvidad del insbumenic (visicn geneml] x
14, Grado de relevarcia del msbumento [visidn geneesl) x
15. Esfruchues becnica bazica de insumenin {organzncian) x
Purdaje parcial 16 | B0
Purtaje total 26

Meda: Indice de valdscicn del Juicio die expesdo [kje] = [ 73] 2 100=72
4_Escala de validacion

Elin=frumenikc de investigecion esia observsdo | Bl insbumenic de | B instumenin  de
irvesigacion  requiere | imvesBigacion esid aplo
reapislee pare =u | pam =u aplicacion

mplicacion

Iterpretacion: Cusnio mas se acergue & cosficiente & cer (0], meyor emor bab en b yebdez

5. Comclusitn general de la validacion y sugerencias (=n coherencia con o nivel de vabdeciin
akanzada):

Elin=trumenic ==k apic pam =u aplicacicn

Con respedn al nivel d= walidscicn skcanzados, 32 concluys que el cuestionaric U1 de ba variakle 01,
se encuenira en una escala de walidacion MUY ALTA (B1-900%], fzniendo como resulindo al 85%, se
el del coeficenie 00 de= menor eror de validez y que por bo fanio esbe ikstrumenlo de ievestigacion
5ld aplo pare su aplicacicn.

[

6. Constancia de Juicio de experto
El que suscribe, Mg. PELAEZ WINCES, EDGARD JOSE identficado con DML M. 18164722 Certficn que
realicé el juicio del experto al instrumento 01 ¥ 02, de la variable 01 v 02 disefiado por & tesista:

1. Elinstrumerto es aprobada, porla cual doy mi conformidad para su aplicacion.

2. Se recomienda hacer el proceso carrespondiente para la aplicacion de su instrumento a la

estudiants WANESA RUTH GOMNZALES LOPEZ, en la investigacion denominada:

RELACIONES INTERPERSOMALES v CLIMA LABORAL DEL PERSOMAL ADMIMISTRATIVG DEL
HOSPITAL DE EMERGENCIAS JOSE CASIMIRD ULLOA, ARIO 2021

He validado Ios instrum entos

/.

Firma del experto
Antropdlogo Sacial
W Goley. 294
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JUICIO DE EXPERTOS

1. identificacion del Experto
Nombre y Apellidos: ALIDA GLADYS SALAZAR CONDOR

Centro laboral: CENTRO DE SALUD CARLOS CUETO FERNANDINI -LOS OLIMOS

Titulo profesional: Licenciado en Trabajo Social
Grado: Licenciada en Trabajo Social.
Institucion donde lo obtuvo: Universidad Particular San Martin de Porres.

2. Instrucciones
Estimado(a) especialista, a confinuacion, se muestra un conjunto de indicadores, el cual tienes que evaluar

con criterio &fico y estrictez cientifica, la validez del instrumento propuesto (véase ansxo M2 1),

Para evaluar dicho insfrumento, marca con un aspa(x) una de las categorias contempladas en el cuadro;

1: Inferior al basico 2: Basico 3: Intermedio 4 Sobresaliente 5: Muy sobresaliente

3. Juicio de experto

Las dimensiones de la variable responden a un contexto tedrico de
forma (visicn general)

Coherencia enfre dimension e indicadores (visidn general)

El nidmero de indicadores, evalilan las dimensiones y por consiguiente
la variable seleccionada (vision general)

Los items estan redactados en forma clara y precisa, sin
ambigledadas (claridad y precision)

Los items guardan relacion con los indicadores de las
variables{coherencia)

Los items han sido redactados teniendo en cuenta la prueba piloto
(pertinencia y eficacia)

Los items han sido redactados teniendo en cuenta la validez de
contenido

Presenta algunas preguntas distractoras para controlar [a
contaminacion de las respuestas (control de sesgo)

Los items han sido redactados de lo general a lo particular(orden)

. Los items del instruments, son coherentes en términos de
cantidad(extansion)

. Los items no constituyen riesgo para el encuestado(inocuidad)

. Calidad en la redaccion de los items (vision general)

. Grado de objetividad del instrumento (vision general)

Grado de relevancia del instrumento (vision general)

. Esftructura técnica basica del instrumento (organizacion)

Puntaje parcial

12

10

Puntaje total
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Nota: indice de validacion del juicio de experto (Ivje) = [58/ 78] x 100=77
4. Escala de validacion

instrumento  de | Bl instrumento  de
investigacion esta apto

para su aplicacion

El
investigacion  requiere
regjustes para  su

El instrumento de investigacion esta observado

aplicacion
Interpretacion: Cuanto mas se acerque &l coeficiente a cero (0), mayor emror habra en la validez

5. Conclusion general de la validacion y sugerencias (en coherencia con &l nivel de validacion
alcanzado):
Con respecto al nivel de validacion alcanzados. se concluye gue el cuestionario 01 y 02 de Ia variable
01 y 02, se encuenira en una escala de validacion ALTA (61-80%), teniendo como resultado al 77%,
se aleja del coeficiente 00 de menor ermor de validez y que por lo tanto este instrumento de investigacion

2513 apto para su aplicacion.

6. Constancia de Juicio de experto
El que suscribe, Lic. SALAZAR CONDOR ALIDA GLADYS, identificado con DNI®08689801.Certifico que
realice el juicio del experto al instrumento 01y 02, de Ia variable 01y 02, disefiado por la tesista:

1.- VANESA RUTH GONZALES LOPEZ, en la investigacion denominada:
RELACIONES INTERPERSONALES Y CLIMA LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DEL
HOSPITAL DE MERGENCIAS JOSE CASIMIRO ULLOA. AN 2021.
He validado los instrumentos
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Anexo 04: Matriz de consistencia

Titulo de la investigacién: RELACIONES

INTERPERSONALES Y CLIMA

LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DEL HOSPITAL DE
EMERGENCIAS JOSE CASIMIRO ULLOA, ANO 2021

Problema  de | Objetivos de | Hipotesis de | Metodologia | Poblacion y
investigacion investigacion investigacion muestra
¢Cual es la H1: Existe relacion alta y | Enfoque: Son 104
relacion entre las | Analizar la relacién entre | significativa entre  las | Cyantitativo profesionales
relaciones relaciones interpersonales y | relaciones interpersonales que trabajan
interpersonales y clima laboral del personal | y clima laboral del personal Tipo: Bésica | en la parte

clima laboral del

personal
administrativo del
hospital de
Emergencias
José Casimiro
Ulloa, afio 20217
Problemas

especificos

¢ Cudl es la relacion
entre el manejo de
la comunicacion y el

clima laboral del
personal

administrativo  del
hospital de

Emergencias José
Casimiro Ulloa, afio
20217

¢ Cudl es la relacion
del ambiente de
colaboracion y el

clima laboral del
personal

administrativo  del
hospital de

Emergencias José
Casimiro Ulloa, afio
2021?

¢, Cudl es la relacion
entre las actitudes
socioafectivas y el

clima laboral del
personal

administrativo  del
hospital de

Emergencias José
Casimiro Ulloa, afio
2021?

¢Cual es la relacion
entre la resolucion
de conflictos y el

clima laboral del
personal

administrativo  del
hospital de

Emergencias José
Casimiro Ulloa, afio
20217

administrativo del hospital de
Emergencias José Casimiro
Ulloa, afio 2021

Objetivos especificos

Identificar la relacion entre el
manejo de la comunicacion y
el clima laboral del personal
administrativo del hospital de
Emergencias José Casimiro
Ulloa, afio 2021

Medir la relacion  del
ambiente de colaboracién y
el clima laboral del personal
administrativo del hospital de
Emergencias José Casimiro
Ulloa, afio 2021

Describir la relacion entre las
actitudes socioafectivas y el
clima laboral del personal
administrativo del hospital de
Emergencias José Casimiro
Ulloa, afio 2021

Determinar la relacién entre
la resolucion de conflictos y el
clima laboral del personal
administrativo del hospital de
Emergencias José Casimiro
Ulloa, afio 2021

administrativo del hospital
de Emergencias José
Casimiro Ulloa, afio 2021.

Hipotesis especifica

El manejo de la
comunicacion se relaciona
significativamente con el
clima laboral del personal
administrativo del hospital
de Emergencias José
Casimiro Ulloa, afio 2021

El ambiente de
colaboracién se relaciona
significativamente con el
clima laboral del personal
administrativo del hospital
de Emergencias José
Casimiro Ulloa, afio 2021

Las actitudes
socioafectivas se
relacionan

significativamente con el
clima laboral del personal
administrativo del hospital
de Emergencias José
Casimiro Ulloa, afio 2021

La resolucion de conflictos
se relaciona
significativamente con el
clima laboral del personal
administrativo del hospital
de Emergencias José
Casimiro Ulloa, afio 2021

o fundamental

Disefio: No
experimental

Alcance:
Correlacional

Corte:
Transversal

Poblacién:56

Muestra: 56
colaboradores

Técnica:
Encuesta
(cuestionario)

Instrumento:
Cuestionario

administrativa

Muestra: 56
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Anexo 05: Instrumento de recolecciéon de datos

ISS UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

Instrumento: Cuestionario de Relaciones Interpersonales

Titulo: RELACIONES INTERPERSONALES Y CLIMA LABORAL DEL PERSONAL

ADMINISTRATIVO DEL HOSPITAL DE EMERGENCIAS JOSE CASIMIRO ULLOA, ANO
2021

Finalidad: Obtener informacién del personal administrativo, mediante la aplicacion
de una encuesta cuyo uso de los datos son netamente para un trabajo académico.
Instrucciones: Por favor, lea detenidamente cada pregunta que se plantea en los
cuestionarios y marque las alternativas, segun su criterio y la percepcion que tenga
usted acerca de las relaciones interpersonales y el clima laboral que se vive en su
centro de trabajo.

Consentimiento informado: Usted participa de manera voluntaria, respondiente

el presente cuestionario

SI: D No D

ALTERNATIVAS
1 2 3 4
Nunca A veces Casi siempre Siempre
Variable: Relaciones interpersonales 1 ]2 3 4

N° | Dimension: Manejo de la comunicacién

Indicador: Comunicacién directa e indirecta

1 | La comunicacion entre compareros de trabajo es directa y
fluida.

2 | Ha surgido problemas por una deficiente comunicacion
indirecta entre comparfieros.

Indicador: Interaccion continua

3 | interaccién continua entre compafieros y permite realizar las
tareas entre todos de manera amena.
Indicador: Comparten intereses

4 | El compartir intereses en conjunto permite tener un trabajo
motivador en el grupo
Dimension: Ambiente de colaboracion
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Indicador: Colaboracion entre comparfieros

Cuando un compafiero no asiste a trabajar existe
preocupacion por parte de sus colegas

Existe disposicion de reemplazar en el trabajo los dias que
esta enfermo o tiene problemas un compafiero

Indicador: Trabajo en equipo

Se trabaja en equipo y de manera coordinada entre
compafieros de area

Las actividades diarias que se tiene con otras areas del
Hospital se trabajan en equipo

Indicador: Enfrentan dificultades

Cuando se presentan dificultades como errores en
documentacion, agilizar tramites se logra superar con el
apoyo de todos

10

Existe dificultades, problemas entre compafieros por males
entendidos o comentarios

Dimensioén: Actitudes socioafectivas

Indicador: Empatia

11

El personal administrativo ofrece su apoyo y orientacién a
colaboradores no importando su nivel.

Indicador: Actitud asertiva

12

La actitud del personal es asertiva y transmiten confianza en
la atencion a los interesados.

Indicador: Acciones afectivas

13

Se comparten actividades de socializacion y afectivas entre
compaiieros para unir lazos de amistad

14

Existe un trato de confianza y ayuda mutua entre companeros
de comprado

Dimensiéon: Resolucién de conflictos

Indicador: Resuelven conflictos

15

Ante inconvenientes y problemas entre compafieros, se ha
logrado resolver dichos conflictos

Indicador: Ambiente ameno

16

Existe preocupacion porque el ambiento de trabajo no es
apropiado, me causa malestar y estrés

Indicador: Compafierismo

17

El apoyo de mis compafieros me permite cumplir con todas
las actividades diarias en mi trabajo

18

Gracias a mis compafieros he logrado aprender y desarrollar
mis habilidades, ganar experiencia en mi puesto que ocupo.
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UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

A) Cuestionario de Clima Laboral

NO

Clima laboral

Dimensioén: Autorrealizaciéon

Indicador: Logro de objetivos

Existe compromiso del personal que trabaja en esta area
por lograr los objetivos

Indicador: Comodidad en el ambiente de trabajo

Esta entidad Hospitalaria ofrece instalaciones, mobiliario e
infraestructura que permite desarrollar su trabajo
comodamente

El ambiente de trabajo que se percibe en esta area es
adecuado

Indicador: Realizacion personal

Trabajar para esta entidad Hospitalaria se siente que logra
sus objetivos y realizacién laboral

Indicador: Realizacién laboral

Siente que esta institucion le permite su desarrollo
profesional y laboral

Dimensién: Involucramiento laboral

Indicador: Vinculo laboral

Usted se siente comprometido e involucrado en lograr el
bienestar del paciente y familiares

Indicador: Satisfaccion laboral

Se siente satisfecho trabajando y contribuye con el éxito de
esta Institucion publica

Indicador: Logros de metas laborales

Considera que se estan logrando las metas laborales que
se han planteado en su area

Dimension: Supervision

Indicador: Control de trabajo

El trabajo que realiza junto a sus compafieros estd en
constante evaluacion y control para lograr los objetivos

Indicador: Vigilancia de logro de tareas
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10

Considera adecuado que se tenga un control o vigilancia
del cumplimiento de tareas diarias y mensuales

Indicador: Crecimiento de la institucion

11 | Se verifica el trabajo que se realiza sea coordinado entre
areas para el crecimiento de la institucién Hospitalaria
Dimension: Comunicacion
Indicador: Interaccidon con compafieros y directivos

12 | La comunicacién entre compafieros y directivos, permite
generar relaciones amenas para trabajar de manera
coordinada
Indicador: Acceso a la informacion

13 | La informacidn que se comunica entre areas es actual y
permite tomar mejores decisiones

14 | Se brinda informacién entre compafieros de trabajo
buscando trabajar en equipo para logro de objetivos
Dimension: Condiciones laborales
Normas laborales

15 | Se cuenta con normas de trabajo claras que le permite
realizar su trabajo de manera Gptima
Indicador: Acuerdos laborales

16 | Los trabajadores y directores de cada area trabajan bajo
ciertos acuerdos laborales que les permite hacer un trabajo
eficiente
Indicador: Cumplimiento de obligaciones

17 | El personal cumple sus obligaciones y responsabilidades

sin problemas.
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