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RESUMEN

Proposito: Determinar de qué forma las relaciones interpersonales se relacionan con el
clima organizacional, Oficina de Relaciones Institucionales, Seguro Social de Salud,
Lima, 2021. Métodos: Es de tipo basica. Es de disefio no experimental. La poblacién
estd representada por 53 trabajadores. La confiabilidad del instrumento se realiz
mediante el coeficiente Alfa de Cronbach (0,963). Se utilizé la prueba de Rho
Spearman. Resultados: Respecto a la variable relaciones interpersonales, las relaciones
interpersonales el 60,4% indica que se maneja de manera adecuada, el 7,5% manifesto
que se presenta de manera poco adecuada y el 32,1% se evidencia que se maneja de
manera inadecuada; y con respecto a la variable clima organizacional, el 49,1%
manifestd que se encuentra en un buen nivel, el 43,1% indicé de forma regular y el
7,5% lo ubica en un rango de nivel malo. Conclusion: las relaciones interpersonales
se relacionan con el clima organizacional, Oficina de Relaciones Institucionales,
Seguro Social de Salud, Lima, 2021, mediante un rho = 0.481, el cual puede

clasificarse como positiva moderada y muy significativa con p = 0,00.



ABSTRACT

Purpose: To determine how interpersonal relationships are related to the organizational
climate, Office of Institutional Relations, Social Health Security, Lima, 2021.
Methods: It is of a basic type. It is of non-experimental design. The population is
represented by 53 workers. The reliability of the instrument was performed using
Cronbach's alpha coefficient (0.963). The Rho Spearman test was used. Results:
Regarding the variable interpersonal relationships, interpersonal relationships 60.4%
indicate that it is handled adequately, 7.5% stated that it is presented inadequately and
32.1% shows that it is handled in an inappropriate manner. inappropriate way; and
with regard to the organizational climate variable, 49.1% stated that it is at a good
level, 43.1% indicated it regularly and 7.5% place it in a bad level range. Conclusion:
interpersonal relationships influence the organizational climate, Office of Institutional
Relations, Social Health Security, Lima, 2021, through a rho = 0.481, which can be
classified as moderate positive and highly significant with p = 0.00.
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INTRODUCCION

Respecto a los antecedentes internacionales, la presente investigacion tomo en
cuenta la investigacion de Mogrovejo. M. (2020) realizo la investigacion titulada “El
clima organizacional y su influencia sobre la motivacion del personal del Hospital
Liborio Panchana Sotomayor”, la cual fue aprobada por la Universidad Catdlica de
Santiago Guayaquil. Ecuador. La investigacién tuvo como objetivo: Analizar la
influencia del clima organizacional sobre la motivacion del personal del Hospital
Liborio Panchana Sotomayor. La poblacion fue 218 empleados. La investigacion
utilizé como técnica de recoleccion de datos: la encuesta. El trabajo de investigacion
corresponde al tipo transversal con alcance descriptivo y correlacional. La
investigacion concluyé que existe relacion entre clima organizacional y su influencia

sobre la motivacion del personal del Hospital Liborio Panchana Sotomayor.

Toapanta, W. (2020) realiz6 la investigacion titulada “Analisis de clima
organizacional y calidad de atencion sanitaria del Hospital Basico Sigchos”, la cual
fue aprobada por la Universidad Catolica de Santiago de Guayaquil. Ecuador. La
investigacion tuvo como objetivo: Analizar el clima organizacional y la calidad de
atencion sanitaria mediante instrumentos validados para proponer estrategias de
mejora en el Hospital Béasico Sigchos. La poblacion fue 113 empleados y 366
pacientes. La investigacion utilizO como técnica de recoleccion de datos: el
cuestionario. El trabajo de investigacion corresponde al tipo alcance descriptivo, de
tipo no experimental, transversal. La investigacion concluyd que os colaboradores no
brindan un servicio empatico a los usuarios, ademas existen errores en los tiempos de

atencion y registros de informacion.

Lopez, J. (2020) realizd la investigacion titulada “Clima organizacional y
seguridad del paciente en las entidades prestadoras de servicios de salud de mediana
complejidad en los departamentos de Caldas, Risaralda, Quindio y Choco6. 20197, la
cual fue aprobada por la Universidad Autonoma de Manizales. Ecuador. La

investigacion tuvo como objetivo: Determinar la asociacion entre el clima



organizacional y la seguridad del paciente en instituciones publicas prestadoras de
servicios de salud de mediana complejidad del departamento de Risaralda, 2019. La
poblacion fue 98 empleados. La investigacion utilizd como técnica de recoleccion de
datos: la encuesta. El trabajo de investigacion corresponde al tipo asociativo. La
investigacion concluyo que el estado del clima organizacional es aceptable existiendo
diferencias significativas entre los distintos niveles organizacionales (estratégico,
tactico y operativo), donde el nivel operativo es el que presenta menor grado de

satisfaccion.

Junco, S. (2020) realiz6 la investigacion titulada “Influencia de las relaciones
interpersonales en el desempefio laboral del profesional de enfermeria en el Hospital
General IESS Babahoyo”, la cual fue aprobada por la Universidad Catolica de
Santiago de Guayaquil. Ecuador. La investigacion tuvo como objetivo: establecer la
influencia que tienen las relaciones interpersonales en el desempefio laboral del
profesional de enfermeria en el Hospital General IESS Babahoyo para determinar
estrategias que mejoren las relaciones interpersonales del personal de enfermeria. La
investigacion fue estudio aplicado y correlacional, disefio no experimental y
transeccional. La poblacion fue 93 profesionales de enfermeria. La investigacion
utiliz6 como técnica de recoleccion de datos: la encuesta. La investigacion concluy6
que se pudo evidenciar que la dimensién menos puntuada fue comunicacion para la
variable de relaciones interpersonales, mientras que la dimension de aspectos ligados

a la persona fue la de menor puntuacion en el desempefio laboral.

Lopez, M. (2018) realiz6 la investigacion titulada “Relaciones interpersonales
claves en el liderazgo de los mandos intermedios de enfermeria”, la cual fue aprobada
por la Universidad Zaragoza. Espafia. La investigacion tuvo como objetivo:
Comprobar que la calidad de las relaciones interpersonales Supervisora-Enfermera se
relacionan con resultados beneficiosos para la organizacion. La poblacion fue 3628
enfermeras y 202 supervisoras. La investigacion utiliz6 como técnica de recoleccion
de datos: el cuestionario. El trabajo de investigacion corresponde al tipo alcance
descriptivo, transversal. La investigacion concluy6 que las relaciones interpersonales

enfermera-supervisora en los hospitales publicos aragoneses se sittan en valores



moderados, poniéndose de relieve la necesidad crucial de examinar y mejorar las
practicas de supervision, asi como de replantear el rol de la Supervisora de Unidad de

Enfermeria.

Moncayo, M. (2017) realizé la investigacion titulada “Caracterizacion de la
ansiedad en las relaciones interpersonales de los servidores publicos del Hospital
Republica del Ecuador, Isla Santa Cruz”. la cual fue aprobada por Universidad de
Guayaquil. Ecuador. La investigacion tuvo como objetivo: Caracterizar la ansiedad en
las relaciones interpersonales de los servidores publicos del Hospital Republica del
Ecuador, Isla Santa Cruz. La poblacion fue 40 servidores publicos. La investigacion
utilizé como técnica de recoleccion de datos: la encuesta. El trabajo de investigacion
corresponde al tipo de investigacion descriptiva, no experimental. La investigacion
concluyo que los niveles de ansiedad fueron que 23% de los servidores puablicos
presentaron ansiedad moderada, con respecto de las relaciones interpersonales se
obtuvieron los siguientes resultados: frio de &nimo 8%, arrogante 9%, 10% inseguro,

que dificultan su manera de interactuar y comunicarse con los demas.

Sisa, A. (2013) realizo la tesis de maestria titulada “Las relaciones
interpersonales y su incidencia en el clima organizacional en el grupo corporativo
Mary Carmen en la provincia de Tungurahua en la Ciudad de Ambato”, la cual fue
aprobada por Universidad Técnica de Ambato. Ambato. Ecuador. La investigacion
tuvo como objetivo identificar la incidencia de las relaciones interpersonales en el
clima organizacional en el Grupo Corporativo Mary Carmen en la Provincia de
Tungurahua en la Ciudad de Ambato. Es una investigacion exploratoria, descriptiva y
correlacional . La poblacion fue 26 colaboradores. Se utilizaron la encuesta y la
observacion. Sus resultados en relacion a las dimensiones de relaciones intersonales
sefialan que en la dimensién comunicacion un 65% de los colaboradores manifiestan
que no existe una buena comunicacion dentro de la empresa y en la dimension
habilidades sociales un 77% dice que no le gusta la forma de relacionarse con los
directivos. La investigacion concluy6 que el bajo nivel de relaciones interpersonales

en el Grupo Corporativo Mary Carmen muestra un alto porcentaje de incidencia sobre



el clima organizacional, el mismo que esté afectando directamente al bienestar de la

empresa.

Respecto a los antecedentes nacionales, la presente investigacion tomo en
cuenta la investigacion de Silva, C. (2018) realiz6 la investigacion titulada “Clima
Organizacional y calidad de servicios Administrativos al usuario interno del seguro
integral de salud de la Red de Salud Villa el Salvador, 2016”. La cual fue aprobada
por Universidad César Vallejo. La investigacion tuvo como objetivo: determinar la
relacion entre el Clima organizacional y la calidad de Servicios Administrativos al
usuario interno del seguro integral de salud de la Red de Salud Villa el Salvador. La
poblacion tuvo 138 individuos. La muestra fue 103 personas. La investigacion utilizo
como técnica de recoleccidn de datos: encuesta y como instrumento cuestionario. El
trabajo de investigacion corresponde al tipo bésica y transversal — correlaciona. La
investigacion concluyé que existe una correlacion directa entre el clima organizacional

y la calidad de los servicios administrativos.

Romero, B. (2018) realiz6 la investigacion titulada “Relaciones interpersonales
y satisfaccion laboral en enfermeras que laboran en el Hospital Nacional dos de mayo,
2016”. La cual fue aprobada por Universidad César Vallejo. Perti. La investigacion
tuvo como objetivo: Determinar la relacion que existe entre relaciones interpersonales
y satisfaccion laboral. La poblacion tuvo 82 colaboradores. La investigacion utilizé
como técnica de recoleccién de datos: encuesta y como instrumento cuestionario. Es
una investigacion basica de disefio no experimental, transaccional. La investigacion
concluyé que existe relacion entre las relaciones interpersonales y la satisfaccion

laboral en enfermeras que laboran en el hospital nacional dos de mayo 2016.

Villachica, N. (2018) realizo la investigacion titulada “Relaciones
interpersonales que influyen en la satisfaccion laboral de enfermeros, Hospital Victor
Ramos Guardia - Huaraz - 2016 la cual fue aprobada por la Universidad Nacional
Santiago Antlnez de Mayolo. Peru. La investigacion tuvo como objetivo: Determinar
la influencia de las relaciones interpersonales en la satisfaccion laboral de los

profesionales de enfermeria del Hospital Victor Ramos Guardia de Huaraz. La



investigacion aplicada y por su nivel Correlacional, el disefio no experimental,
transeccional. La poblacion fue 93 profesionales. La investigacion utilizd como
técnica de recoleccion de datos: la encuesta y como instrumento el cuestionario. El
trabajo de investigacion concluyd que existe una relacion significativa entre relacion
interpersonal y satisfaccion laboral del personal de enfermeria del Hospital Victor

Ramos Guardia de Huaraz.

Coronado, M. (2017) realizo la investigacion titulada “El clima organizacional
y el estrés laboral del Area de Emergencia del Hospital Adolfo Guevara Velasco
Essalud de la Ciudad del Cusco, 2016 la cual fue aprobada por la Universidad
Nacional de Educacion Enrique Guzméan y Valle. PerQ. La investigacién tuvo como
objetivo: Determinar la relacion entre el clima organizacional y el estrés laboral en el
area de emergencia del Hospital Adolfo Guevara Velasco EsSalud de la ciudad del
Cusco, 2016. La investigacion de disefio no experimental. La poblacion fue 59
trabajadores. La investigacion utilizé como técnica de recoleccion de datos: la encuesta
y como instrumento el cuestionario. El trabajo de investigacion concluy6 que la
relacion entre el clima organizacional y el estrés laboral es alto en el area de

emergencia del Hospital Adolfo Guevara Velasco EsSalud de la ciudad del Cusco.

Odar, J. (2016) realizo6 la investigacion titulada “Relaciones interpersonales y
manejo de conflictos en el servicio de laboratorio del Hospital Regional Lambayeque
- 2016” la cual fue aprobada por la Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo. Peru. La
investigacion tuvo como objetivo: Determinar como las relaciones interpersonales se
relacionan con el manejo de conflictos en el Servicio de Laboratorio del Hospital
Regional de Lambayeque-2016. La investigacion de la investigacion fue descriptiva-
propositiva. La poblacion fue 43 trabajadores. La investigacion utilizd como técnica
de recoleccion de datos: la encuesta y como instrumento el cuestionario. El trabajo de
investigacion concluyd que se ha encontrado que existe una opinion dividida en
relacion a que se mantiene la calma cuando se presentan ocurrencias y situaciones

dificiles.



En cuanto a la fundamentacion cientifica de la variable Relaciones
interpersonales, Chiavenato (2017) lo conceptualiza como el vinculo que tienen los
individuos en el interior de la organizacién y el nivel de autonomia en los vinculos con
las demas personas. Robbins y Judge (2017) define relaciones interpersonales como la
capacidad para interactuar de forma eficaz con sus comparieros y jefes mediante el
desempefio laboral en una unidad de trabajo. Lussier y Achua (2016) mencionan que
las relaciones interpersonales son el conjunto de habilidades utilizadas por una persona
en la comunicacion para comprender a otra. Griffin y Van Fleet (2016) definen a las
relaciones interpersonales como la capacidad que tienen las personas para comunicarse

con otras, comprenderse y relacionarse entre ellos.

Griffin y Van Fleet (2016) sefialan que las dimensiones de las relaciones

interpersonales son las siguientes:

Comprender las diferencias individuales: Se sugiere comenzar a identificar la
tarea y el efecto de las habilidades interpersonales en el puesto laboral es el elemento
fundamental de la relacion entre individuos y empresas. Asimismo, es de bastante

utilidad para detectar la inclinacién de las distinciones trabajadores.

Trabajar con diversidad, equipos y conflictos: Las diferencias individuales son
una gran vision que posibilita observar a las personas comprendiéndolas y de esta
manera tener vinculos interpersonales buenos con estas. La teoria de la motivacion
impulsa otro enfoque para saber como es la forma que los individuos seleccionan sus
conductas. Otros enfoques se basan en la diversidad, la del equipo y la de los

conflictos.

Dirigir las conductas: ElI empleo eficiente de las habilidades interpersonales es
uno de los mas grandes frutos que los gerentes desean lograr y hace referencia a las
diferentes conductas en el puesto laboral. Un ejemplo de comportamiento se refiereal
modelo de actividades de los integrantes de una organizacion, que tienen una
influencia directa o indirecta en su eficacia. Una buena forma explicar sobre la

conducta consiste en detallar sus efectos en el rendimiento y la eficacia, en sus



carencias y la rotacion del personal, y en la ciudadania organizacional.
Desgraciadamente, es posible que el personal pueda tener comportamientos

disfuncionales.

Asimismo, respecto a las consideraciones de las relaciones interpersonales,
Hellriegel y Slocum (2009) mencionan que tanto los equipos como grupos tienen una
influencia en la conducta del personal. Los vinculos positivos en el trabajo y las
interrelaciones con sus colegas, trabajadores y jefes son elementos importantes en la
vida organizacional y brindan su apoyo al personal para lograr los objetivos
individuales y organizacionales. Si los vinculos son negativos, existe la posibilidad
que se conviertan en fuentes de estrés. Elevados niveles de conducta politica o de
“politica de oficina”, asimismo es posible que genere estrés para los directivos y el
personal. La esencia de los vinculos con las demas personas impacta en la réplica que
tiene el personal frente a los demas estresores. Mejor dicho, es posible que las
relaciones interpersonales sean una fuente de estrés o de apoyo colectivo que puede

ayudar al personal a manejar los estresores.

La carrera personal es una fuente de estrés que ha sido descubierta recientemente
y se vincula con el ahinco de realizar lo adecuado frente a la resistencia de las
jerarquias superiores y su indiferencia hacia la conducta ética.

Por otro lado, respecto a la dinamica y conductas interpersonales, Griffin (2011),
la esencia de las relaciones interpersonales cambia constantemente en una
organizacion, asi como también los integrantes de la misma. Por otro lado, es posible
que las relaciones interpersonales sean buenas e individuales. Ello se presenta si ambos
lados ya se conocen, mantienen un respeto y una estima reciproca y sienten gozo al
interrelacionarse. En el otro lado, es posible que la dindmica personal sea individual,
aunque negativa. Esto es un escenario muy probable cuando ambas partes no se llevan

bien, no sienten respeto reciproco y no sienten gozo al interrelacionarse.



Muchas de las interacciones se van por los dos lados, en tanto que los integrantes
de la organizacion se relacionan profesionalmente enfocandose esencialmente en
lograr lo propuesto. La interaccién maneja la labor que se enfrenta es en alguna medida
forma y estructurada y enfocada a las actividades. Dichas interacciones es posible que
se presenten entre las personas, los equipos, 0 entre personas y equipos, Yy

probablemente cambie con el paso del tiempo.

El fruto de los comportamientos a menudo es una diversidad de cosas. Es posible
que los vinculos interpersonales en las organizaciones sean una fuente de satisfaccion

de las carencias para la mayoria de individuos.

Asimismo, las relaciones interpersonales son un sustento soélido para el respaldo
social. Los vinculos interpersonales positivos en una organizacion asimismo pueden

ser una fuente de sinergia.

Por su parte, Griffin (2011) menciona respecto a la comunicacion interpersonal

que, adopta una de dos formas: oral y escrita.

La comunicacion oral: Es aquella que se genera en los didlogos, polémicas
grupales, llamadas telefonicas y demas circunstancias en donde las palabras se emplear
para dar algun significado. Una investigacion (hecha un tiempo previo a la creacion
del email) resalto la relevancia de la comunicacion oral al hallar que muchos gerentes
utilizaban casi el 80% de su tiempo en conversar con individuos. Por diversas razones,
es importante la comunicacion oral. La ventaja mas importante de la comunicacion
oral consiste en promover el feedback veloz e intercambio en modo de
cuestionamientos o acuerdos verbales, expresiones faciales o gestos. Asimismo, la
comunicacion oral es fécil (hablar es todo lo que tiene que hacer el transmisor) y se
realizar con una preparacion precaria (pero contar una preparacién previa es lo mas
recomendable para determinados escenarios). El transmisor no requiere de un
documento y lapicero, impresores u otro equipo. En otra investigacion, alrededor de

un 50% de gerentes sintieron que sus capacidades en comunicacion escrita eran



regulares o malas, por este motivo optaban por la comunicacion oral. No obstante,

existen desventajas en la comunicacién oral.

Es posible que se sufra de imprecision cuando el orador opta por vocablos
erroneos para informar el significado o deja sin importancia los demas detalles, o
cuando el ruido interrumpe o cuando el emisor olvida parte del mensaje. En una
polémica de dos lados, en pocas ocasiones hay tiempo para un replica formulada o
para manifestar mas hechos y no existe permanente anotacion de lo que mencionado.
Asimismo, aun cuando muchos directivos sienten gozo al conversar con individuos
personalmente o con grupos reducidos, sienten poco agrado al hablar en publicos mas

grandes.

La comunicacion escrita: Distintas maneras tales como presentar una carta,
memorando, escrito o email pueden solucionar inconvenientes que presentan la
comunicacion oral. No obstante, aunque parezca algo sorprendente, la comunicacion
escrita no es tan frecuente como se piensa como tampoco es un modo de comunicacion
respetada por los ejecutivos. Un estudio sefialé que unicamente el 13% del email
impreso que recibieron fue de empleo répido para ellos. Alrededor del 80% de los
directivos gque dieron respuesta a otra encuesta mencionaron que la comunicacion

escrita que recibieron fue de calidad regular a mala.

La comunicacidn escrita tiene como principal desventaja que impide el feedback
y el intercambio. Si un directivo envia una carta a otro directivo, debe seguir un
proceso como ser leida, impresa, enviada por email, enrutada, abierta y leida. Cuando
existe algun malentendido, es posible que tome varios dias en corregirse. Aun cuando,
el empleo del email es mas veloz, tanto para el transmisor como para el destinatario
deben contar con un equipo o pc, Yy el destinatario debe abrir y leer el recado para que
sea leido. Una sola llamada telefénica puede dar solucion al tema en solo minutos. De
esta manera la comunicacién escrita a menudo impide el feedback, y a menudo es méas
complicado y consume un mayor tiempo que la comunicacion oral. Sin duda, la

comunicacion escrita también ofrece ventajas.

A menudo es muy exacta y brinda un registro continuo de intercambio. Es

posible que el transmisor se tome tiempo para recolectar y asimilar los datos,



prepararlo y revisarlo previo a transmitirlo. También es posible que el destinario se
tome su tiempo para leerlo cuidadosamente y dar una opinion rapida, conforme a sus
carencias. Por tales motivos, es recomendable la comunicacidn escrita para tales casos.
En circunstancias es relevante para uno o ambos lados tener un registro de lo que

sucedid exactamente.

Por su parte, Whetten y Cameron (2011) respecto al interés por la exactitud en
las relaciones interpersonales, mencionan que en su mayoria las investigaciones acerca
de comunicacion interpersonal se conectan con precision con los datos que se quieren
dar a conocer. A menudo, se resalta en la exactitud de los recados en relacién a su
transmision o pocos cambios en su versién original. Lo que genera mas preocupacion

en la comunicacion es la habilidad para transmitirlo de manera clara y precisa.

Si la exactitud es la cualidad mas relevante, las intenciones por optimizar la
comunicacion se enfocan en su mecdnica: “transmisor y receptor, codificacion y
decodificacion, fundamento y finalidad, o supresion del ruido. Los adelantos en temas
de software de reconocimiento de voz se han convertido en uno de los principales

elementos de comunicacion electronica.

Afortunadamente, en afios recientes se ha mejorado bastante en la transmision
de recados exactos, mejor dicho, se ha mejorado en temas de claridad y exactitud.
Sobre todo, a través del manejo de una tecnologia compleja sustentada en informacion,
se han realizado avances importantes para dar mayor rapidez a la comunicaciony a la
exactitud en las organizaciones. En la actualidad, las redes de computo hacen posible
que los integrantes de una organizacion envien recados, escritos, imagenes de video y
sonido a casi todo el mundo. La tecnologia ha permitido que las organizaciones
contemporaneas compartan, almacenen y recuperen datos drasticamente como negocio
en tan solo una década. Los compradores y el personal por lo general esperan que la
tecnologia funciones adecuadamente y que los datos se manejen cuidadosamente. La

exactitud es la base de las decisiones acertadas y la ventaja competitiva.
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No obstante, no existe un avance comparable en temas interpersonales de la
comunicacion. Las personas adn tienen rifias, se insultan y tienen una comunicacién
torpe. Los aspectos interpersonales de la comunicacién y la exactitud de las

afirmaciones.

De igual manera, pese a tener disponibilidad de las tecnologias actuales en el
avance de la comunicacion, aun contintan teniendo una forma brusca de comunicarse.
En lugar de comenzar e incentivar buenos vinculos, perjudican los vinculos existentes.
En muchas ocasiones, la comunicacién interpersonal se ve obstaculizada por la

transmision eficaz del mensaje y no en la falta de capacidad para dar datos exactos.

La comunicacién ineficaz hace que las personas tengan sentimientos de
desagrado, pérdida de confianza, rehlsen a escucharse, no logren ponerme de acuerdo
y se generen un sinnumero de inconvenientes interpersonales. Dichos inconvenientes,
al mismo tiempo, generan una secuencia restringida de comunicacion, recados no

precisos e interpretaciones inadecuadas.

Por su parte, Mochdn, Mochon y Séaez (2014) respecto a las habilidades
interpersonales, hacen mencion que, las habilidades interpersonales son las
capacidades para tener un trabajo adecuado con otros individuos, de forma personal
como grupal. En cada nivel de la administracién, estas habilidades tienen su

importancia.

El gerente es el individuo a cargo de representar y dirigir la organizacion bajo su
mando. Ello supone, que debe ser el vinculo de lo que estd externamente de la
organizacion y, por otro lado, que debe liderar e incentivar a los individuos que
integran su organizacién. En sus vinculos con el ambiente es necesario administrar su
impacto, las transformaciones y los efectos que generan dichas influencias dentro de
la organizacion y fuera de ella, lo que se necesita de habilidades interpersonales. Es
necesario que el gerente cuente con la capacidad de crear equipos, ganarse la fiabilidad
de sus colaboradores y motivarlos. Un equipo no funciona como tal cuando cada uno

de sus miembros tiene sus propios objetivos. La creacion de un equipo supone tener
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un conocimiento adecuado de las caracteristicas de cada uno de sus miembros, de tal
manera que el directivo coloque a cada uno para que desempefie la tarea que se adecue

mejor a sus habilidades y a las carencias del equipo.

En cualquier situacion en que se encuentre un gerente estarad haciendo uso de
alguna de estas habilidades. Dado que no todas las organizaciones necesitan el mismo
nivel de capacidad para los distintos cometidos ni en el mismo momento, el tema de
la seleccion y evaluacién de capacidades de los gerentes para encajarlas con las
necesidades de la organizacion es un tema importante. El secreto del buen
funcionamiento de una organizacion radica en tener en cada momento y en cada puesto

el gerente con el nivel y capacidad que requiere.

Los roles interpersonales son aquellos que implican individuos o demas
obligaciones que pertenecen a términos simbolicos. Los roles interpersonales
destacables son el representante, lider y enlace o relacional. El rol de representante es
el individuo que representa de forma oficial al dirigente en la organizacion temas

formales.

Por su parte, Ibafiez (2002) respecto a los grupos y relaciones interpersonales,
menciona que los individuos, a menudo, conforman un grupo colectivo ya que
conciben las mismas ideologias, metas, aspiraciones, entre otros., en donde se genera
una cultura colectiva que es la conducta organizacional, conducta diferenciadora de

otros grupos.

Sin embargo, ¢qué sucede si ocurre un cambio social? La persona tendrd un

“shock cultural”, se le produce sentimientos de desorden, desconcierto emocional.

En todo equipo debe existir un modelo de conducta que los reconozca y los
diferencie de los demas grupos, al mismo tiempo, que cada grupo también se produce
el shock cultural que también genera un cambio brusco en sus integrantes, mejor dicho,
el individuo cambia de clima, inseguridad, confusién. El shock ser4 mayor sin es mas

distante el cambio.

Cambio cultural: Las personas se acostumbran y dependen de su cultura, en
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donde ésta le genera firmeza y certeza, pues comprenden lo que sucede en su
comunidad y saben manejar tales sucesos. Aunque, cuando el individuo cambia a una
cultura diferente, es posible que experimente un “shock cultural”, a través de ello
experimenta sentimientos de confusion, falta de seguridad y ansiedad generados por
el clima nuevo que experimenta la persona. EI cambio cultural no requiere ser
extraordinario para provocar un determinado nivel de shock. Cuando el cambio sucede

en otra nacion es mayor el shock.

Etica de trabajo: Durante muchos afios en el mundo occidental se ha resaltado la
labor como una funcion que genera satisfaccion. Dicha actitud asume la misma

relevancia en naciones asiaticas, tales como Japon.

El comportamiento del empleado como fruto de ello debe ser la concepcion de
una ética laboral, lo que significa, que lo tomen en cuenta como un elemento
importante de su vida y un blanco relevante para la subsistencia. Los nipones tienden
a organizar su labor y tener una mayor satisfaccion de ello. A menudo, reflejan una

mayor dedicacion a sus blancos como de sus organizaciones.

Responsabilidad Social: Desde los afios 50 han aparecido valores culturales
recientes que guardan relacion con la autonomia de las organizaciones, las
asociaciones y el clima. Las personas empezaron a darse cuenta que las grandes
organizaciones transferian tecnologias y capitales a las sociedades exteriores junto con
algunos beneficios y se captdé un empefio determinado por la mejora, el vinculo de
costos y beneficios. De tal modo que la sociedad puede recibir beneficios agregados

de las organizaciones, beneficios que se distribuiran con mayor justicia.

Esos valores recientes a menudo tienen el nombre de responsabilidad social. Es
aquella que reconoce que las organizaciones impactan en gran medida en el sistema
social y que dicho impacto debe ser considerado y equilibrado adecuadamente en cada
accion de la organizacion, deben funcionar como elementos de un sistema social de

mayor envergadura ya que son parte del mismo.
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Por su parte, Whetten y Cameron (2014), respecto al establecimiento de
relaciones interpersonales positivas, mencionan que en su mayoria los estudios tienen
la nocién que las relaciones interpersonales positivas son esenciales para producir

buenas energias en la vida de los individuos.

Cuando las personas atraviesan por cambios positivos (incluso si solo es por
momentos breves), se sentiran contentos, con mas vigor y alegres. Las buenas
relaciones generan buena energia. Cada persona ha tenido la oportunidad de convivir
con individuos que le han impulsado a seguir adelante. Como también con individuos
que han tenido un efecto contrario; es cuando han sentido menos energia y
emocionalmente cansados cuando se relacionan con estos. Tener este tipo de

relaciones reducen nuestra energia.

No obstante, el impacto que tienen las relaciones positivas es mucho mayor y
son mas perdurables que el solo hecho sentir felicidad. Si las personas tienen la
capacidad de tener buenas relaciones y que producen energia, esto genera un impacto

positivo en condiciones fisioldgicas, emocionales, intelectuales y colectivas.

Como en el caso del bienestar fisico de las personas puede tener un impacto
negativo en sus relaciones interpersonales. Aquellas que tienen buenos vinculos tienen
mayores posibilidades de recuperarse de una cirugia en caso de tener alguna dolencia
u enfermedad, saben manejar el estrés y tienen menos accidentes (en verdad, un
accidente es estar en el lugar equivocado, en el momento incorrecto). Como también

tienen una mayor esperanza de vida.

Los buenos vinculos favorecen a los individuos a tener un mejor rendimiento en
su puesto de trabajo y a tener un aprendizaje mas eficaz. Mejor dicho, los vinculos
positivos generan mayor seguridad a las personas, lo que permite tener una mayor
concentracion en su trabajo; poca distraccion, poca frustracion o preocupacion que a
menudo acompafian a casi cualquier vinculo que no es positivo. Las personas tienen
mayor tendencia a buscar datos y medios de los individuos con mayor energia y que
tienen mayores posibilidades de tener éxito al momento de interactuar con las demas

personas. La proporcién de intercambio de informacion, intervencién y compromiso
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con las otras personas se produce en mayor medida y son los vinculos son positivos,

de tal forma que la eficiencia y el éxito en el trabajo es mayor.

Las buenas emociones (como la felicidad, la excitacion y el beneficio) es fruto
de los buenos vinculos; en realidad, tales emociones incrementan la capacidad de las
personas. Como, por ejemplo, los sentimientos de alegria y la emocion conciben las
ganas de proceder, aprender y ayudar a los otros. De igual manera, si las personas
tienen buenas relaciones, incrementan no solamente la proporcién de informacion de
reciben, sino que ademas emiten juicios de mayor calidad y las decisiones que toman.
Efectivamente, la habilidad intelectual incrementa, hay un aprendizaje mas eficiente,

y Sse cometen menos errores.

No es de sorprenderse que el rendimiento en las organizaciones también se
incremente ya que se entablan mejores vinculos laborales entre los trabajadores. Estos
vinculos positivos incentivan la cooperacion, de tal forma que reducen las barreras
(como desconsenso, desorden y la imprecision, la competencia no productiva o la

agresividad entre compafieros) para lograr un buen rendimiento con éxito.

El personal tiene una mayor lealtad y se muestra mas comprometido con su labor
y con las organizaciones cuando hay buenos vinculos; se genera un aumento
significativo en el intercambio de informacion, las conversaciones y en la transferencia

de conocimiento.

Resulta complejo hallar una razén por la que las personas no quieren mantener
buenas relaciones con las deméas personas. Ya que los buenos vinculos implican

muchas ventajas y pocas desventajas.

Por supuesto, establecer este tipo de vinculos no resulta tan sencillo, ya que es
complicado hablarlo que ponerlo en practica. No resulta complicado establecer buenas
relaciones con individuos con caracteristicas similares a las nuestras, que tienen
expectativas similares. No obstante, si tenemos un escenario diferente con individuos
poco agradables, resulta mas complejo relacionarse con estos. Mejor dicho, establecer
buenos vinculos con personas poco agradables se requiere de ciertas habilidades para

lograrlo.
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Indudablemente, la habilidad de mayor relevancia para establecer y enriquecer
buenos vinculos es tener la capacidad de comunicar con las personas en la medida que

esta genere fiabilidad, inicio y apoyo.

Respecto a la fundamentacidn cientifica de la variable Clima organizacional,
Robbins y Judge (2017) menciona que el clima organizacional son las sensaciones
comunes que cuentan los integrantes de una organizacion sobre ésta y medio externo.
Griffin y Moorhead (2010) define que los climas organizacionales hacen referencia a
los contextos recientes en una organizacion y las relaciones entre los equipos, el
personal y el rendimiento en el trabajo. Chiavenato (2015) menciona que el clima
organizacional es la adicion de cualidades ambientales captadas o vividas por los
integrantes de una organizacion. Alcover de la Hera, Moriano, Osca y Topa (2012)
mencionan que son las captaciones que las personas tienen del entorno colectivo al

que pertenecen.

Respecto a las dimensiones, Louffat (2012) menciona que para saber del clima
organizacional se debe comprender que el mismo tiene que englobar un conjunto de

determinantes vistos en el proceso administrativo y en los RR. HH:

Planeacion: se requiere calcular el nivel y rasgos de la complacencia de los
trabajadores con referencia a la visién, mision, objetivos de la empresa, estrategias,

politicas, cronogramas, presupuestos.

Organizacion: se requiere calcular el nivel y rasgos de la complacencia de los
trabajadores con referencia al modelo organizacional, organigrama, manuales,

condiciones organizacionales, componentes organizacionales.

Direccién: se requiere calcular el nivel y rasgos de la complacencia de los
trabajadores con referencia al liderazgo, motivacion, comunicacion, negociacion,

conflictos.

Control: se requiere calcular el nivel y rasgos de la complacencia de los

trabajadores con referencia a tipos, proceso, indicadores, momentos.
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Procesos de potencial humano: se requiere calcular el nivel y rasgos de la
complacencia de los trabajadores con referencia a disefio organizacional y de puestos,
reclutamiento, seleccion, evaluacion del desempefio, capacitacion, administracion de

carrera, remuneraciones Yy compensaciones.

Por su parte, Werther, Davis y Guzman (2014) respecto a la mejora de la calidad
del clima organizacional, sefialan que la calidad del clima organizacional se establece
por la forma en que los trabajadores valoran a su organizacion. Aun cuando las
personas generan frutos cambiantes cuando toman la decision de prestar sus servicios,

los estudios sobre este tema en los ultimos afios han mostrado dos aspectos principales:

Primeramente, resulta crucial mejorar la calidad del clima organizacional si se

quiere aumentar la productividad en un largo plazo.

A corto plazo, es posible que la administracion autocratica alcance su meta,
inclusive a costas de condiciones generales del trabajo. No obstante, dichas metas no
son posibles de mantener en el largo plazo ya que la desmejora del clima
organizacional genera que los trabajadores pierdan la energia por su trabajo, situacion
que se ve reflejado en los niveles de ausentismo y tasas de rotacion, la demora, el
desanimo y el desinterés que son caracteristicos de organizaciones en declive. Los
trabajadores se distancian psicoldgicamente de sus trabajadores y Unicamente se

dedican a realizar lo minimo que requiere su labor.

La segunda conclusion del estudio es que la mayoria de los individuos disfruta
del clima organizacional de buen nivel si aporta al éxito de la organizacién en gran
medida. Con frecuencia, el solo hecho de realizar el trabajo no es suficiente cuando el

trabajo no le permite al empleado tener influencia a través de sus decisiones.

Como resultado, es necesario la union de los directivos como de los
administradores para crear un clima organizacional donde se tenga un rato cordial
hacia los trabajadores como personas expertas en su trabajo. Si se confia cierta labor a

una persona, se genera un fenébmeno psicoldgico notable: las personas cicateras a
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menudo generan una respuesta similar a aquellos que lo rodean. Las personas

dadivosas, a menudo conducen a su cultura a individuos que tienen bajo su liderazgo.

Si los directivos de una organizacion se percatan que sus miembros quieren
colaborar con el éxito en comdn y toman empefio en buscar y emplear herramientas
que posibiliten dicha colaboracion, posiblemente tomen buenas decisiones, aumente
la eficiencia y se logre un clima organizacional de més calidad. Un punto a resaltar es
cuando la satisfaccidn en el trabajo genera mejor un rendimiento, o si por el contrario
es el mejor rendimiento lo que orienta a buenos niveles de satisfaccion. EI motivo que
complica establecer cual elemento corresponde al otro consiste en que el vinculo entre
rendimiento y satisfaccion es en esencia circular. La posibilidad de aumentar el nivel
de satisfaccion esta sujeto a las motivaciones e incentivos que se acoplen a lo que
quiere la persona. Un buen desempefio direcciona a buenas a reparaciones e incentivos,
y los ideales del personal son considerados como justos e imparciales, se elevara el
nivel de satisfaccion. Por otro lado, una inapropiada politica de estimulos puede
generar insatisfaccion. En cualquiera de los casos, la satisfaccion se transforma en
feedback que impacta en la imagen y motivacion para seguir con un buen rendimiento.
El vinculo general entre el rendimiento y satisfaccion es un mecanismo continuo,

circular, que es complejo de analizar el impacto de un factor sobre otro.

Uno de los instrumentos que mas se utiliza para concebir un buen clima
organizacional es la intervencion del personal, que puede alcanzarse por medio de la
aplicacion sistematica de mecanismo que permita al personal tener un rol dinamico en
las decisiones que los afectan, asimismo sin tener vinculo con la organizacion. A través
de estos mecanismos, el personal tiene mayor responsabilidad, inclusive,

principalmente en las determinaciones donde han intervenido.

Sin embargo, para lograr el éxito, no son insuficientes las oportunidades aisladas
de participar en ciertas decisiones; es importante que en la practica participativa se

incorpore como parte integral de la filosofia corporativa.

El desafio que enfrenta hoy en dia el gerente trata en la concepcion de una cultura

corporativa de alto rendimiento que, de manera eficaz, integre mando y
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responsabilidad a los integrantes de la organizacion. Dicha tendencia a distribuir de

manera mas igualitaria el mando se ha generalizado en el actual mundo.

Cuando finalmente se lleva cabo en una organizacién con un sistema efectivo de
distribucion de las decisiones y mandos, posiblemente se presenta un escenario como

fendmeno Pigmalidn.

Por su parte, Ibafiez (2002) respecto a los indicadores del clima organizacional,

se pueden mencionar:

Condiciones monetarias: Las impresiones de peligro, de estimulo y discordias

pueden cambiar conforme a las dificultades monetarias que presenta la organizacion.

Estilo de liderazgo: El estilo que se imparta de toda la organizacion es posible
que genere influencia en el clima organizacional. Probablemente impacte en los estilos

adoptados por los directivos en los niveles de organizacion.

Politicos organizacionales: Las politicas propias pueden impactar en el clima

organizacional.

Valores gerenciales: Se percibe a los integrantes de la organizacion como

paternal, formal o no formal y violentos.

Estructura organizacional: Una estructura organizacional conforme a las bases
burocraticas convencionales tendra una estructura diferente que la estructura de

acuerdo con Likert.

Cualidades de los integrantes: La edad, el estilo de arreglarse y el
comportamiento de los integrantes de la organizacion, es posible que influyan en el

clima organizacional.

Por su parte, Chiavenato (2011) respecto a los determinantes ambientales de la
motivacion en un clima organizacional, menciona que el clima laboral hace referencia
al entorno intrinseco entre los integrantes de la organizacion y vincula estrechamente

con el nivel de motivacion de sus miembros.
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Cada persona tiene deseos o carencias esenciales que son conductas posibles y

gue impactan en el comportamiento si incentivan o generan.

El estimulo o no de dichos estimulos esta sujeto del contexto o del clima que

capta la persona.

Las determinadas cualidades del clima ayudan a incentivar determinados
objetivos. Mejor dicho, un motivo particular impacta en el comportamiento hasta que

genera impacto en un determinado entorno.

Las transformaciones en el clima percibido provocaran cambios en el modelo de

motivacion generada.

Toda motivacién se dirige a satisfacer cierta necesidad. EI modelo de motivacién
generado establece el comportamiento, ademas, un cambio en dicho modelo provocara

una transformacién en este.

Por su parte, Chiavenato (2014) respecto a el cambio de la cultura y el clima
organizacional, sefiala que la organizacion es un mecanismo diverso y complejo, con
determinadas cualidades que integra un cultura y clima en su interior. Es necesario que
ese grupo de variables sea observado, evaluado y mejorado permanentemente para que
se genere eficiencia. A continuacion, se nombran los elementos que generan cambio

en la cultura y clima organizacional:

Versatilidad: Es decir, la organizacion debe tener la habilidad de solucionar
dificultades y ser flexible ante los cambios inconscientes del entorno en el que opera.
Debe ser adaptable y flexible para reunir funciones nuevas, ademas de ser transparente

y receptivo a ideas recientes, cual fuese su procedencia interna o externa.

Sentido de identidad: Es necesario que la organizacion sepa y entienda su pasado

y presente, como también cada integrante debe entender y compartir sus blancos.

Una perspectiva precisa del ambiente: Mejor dicho, percepcion realista y

habilidad para estudiar, diagnosticar y entender el clima.
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Integracion de los integrantes: De este modo la organizacion se comporta como

un todo.

Por su parte, Chiavenato (2014) respecto a la moral y clima organizacional,
menciona que, para los humanistas, la motivacion es el impulso por hacer unesfuerzo
para lograr los blancos de la organizacion, si se logra dar satisfaccion a cierta necesidad

personal; de ello parte la definicion de moral.

La literatura acerca de la moral del personal inicio con la teoria de las relaciones
humanas. La moral es perceptible, aunque su definicion es abstracta e intangible. En
realidad, es una derivacion del estado de motivacion de las personas generado por la
satisfaccién o insatisfaccion de sus necesidades individuales. En la medida que la
organizacion frustra dicha satisfaccion. A menudo, la moral aumenta si las carencias
personales se hallan medios y condiciones satisfactorias, y se reduce si se halla

obstaculos que imposibilitan su satisfaccion y generan frustracion.

La definicion de clima laboral se origina de la moral. El clima es el entorno
psicoldgico y social que existe en una organizacion que influyen la conducta de sus

integrantes.

Un alta moral conduce, un clima amistoso, afectuoso y afable, en tanto que una

baja moral casi siempre provoca un mal clima, adverso, frio e irritante.

Por su parte, Robbins y Judge (2017) respecto al clima organizacional positivo,
mencionan que la educacion organizacional positiva es un area de crecimiento
verdadero en el estudio de la conducta organizacional, que investiga el modo en que
las organizaciones promueven las fortalezas humanas, incentivan la fuerza y la

resiliencia, y desarrollan el potencial.

Como respuesta a estos expertos que hacen intentos por investigar a aquello que

es correcto en las organizaciones.
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Ciertas dimensiones esenciales en dicho estudio positivo son el compromiso, la

confianza, el entusiasmo Yy la resiliencia ante las dificultades.

Los expertos han investigado el termino denominado “el mejor yo reflejado”,
mejor dicho, el hecho de pedir al personal que imaginen en sucesos donde hayan
pasado su “mejor momento personal”, cuyo objetivo es sacar provecho de sus

fortalezas.

El propdsito es que todos tenemos cualidades que nos vuelven buenos, aunque
por lo general se enfocan en sus limitaciones y raras ocasiones se piensa en coOmo sacar

provecho de dichas fortalezas.

Un aspecto de un clima laboral positivo es la cultura de la organizacién, la cual
influye tanto en el comportamiento de los trabajadores, que las compafiias han
empezado a utilizar un director de cultura para moldear y conservar la personalidad de

la empresa.

Por su parte, Martinez (2013) respecto a la estructura organizacional, sefiala que
toda organizacion integra diferentes puestos y unidades vinculadas de forma
sistematica entre los mismos, que representan cualidades y aspectos que perduran a
través del tiempo en una organizacion. La estructuracion de una organizacion trata en
una disposicion de funciones, cargos y mandos. Esta estructuracion se basa sobre los
procedimientos de determinacién y de las hipotesis siguientes: 1) La labor general de
un departamento se divide y se delega a individuos expertos. Consiste en determinar
funciones y clima de trabajo. 2) Las funciones y los &mbitos de trabajo personales se
mezclan y se recaban en equipos siempre en busqueda de similitudes o equivalencias.
Consiste en la concepcion de divisiones. 3) Es necesario considerar y establecer la
proporcion mas beneficiosa para el equipo de trabajo que se delega a un individuo
lider. EI campo de control es el responsable. 4) Se delegan diversos niveles de mando,
facultad para decidir y de capacidad de las funciones de trabajo. La delegacion de

autoridad es el responsable.
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Por su parte, Martinez (2013) respecto a los sistemas de direccién, menciona que
la conducta de los trabajadores es producida, en cierta medida, por la conducta
administrativa y por los parametros que estos notan, y en parte, por sus datos, sus
apreciaciones, sus anhelos, aptitudes y principios. La reaccion de un sujeto ante
circunstancias diversas siempre esta acorde a la apreciacion que tienen de la misma.
Lo relevante es la manera como observa las situaciones y no la realidad. Si la misma
tiene influencia en lo que apreciamos, es esta la que fija la clase de conducta que un

sujeto va a ejercer.

De acuerdo con ello, es factible disgregar los cuatro determinantes esenciales
que afectan la apreciacion personal del clima y que podian manifestar la esencia de los

microclimas que hay en la entidad. Estos determinantes pueden fijarse como:

Los lineamientos enlazados al entorno, a la tecnologia y al sistema mismo de la

estructura de la entidad.

El sitio jerarquico que el sujeto ocupa en el interior de la entidad, del mismo

modo que la remuneracion que tiene.

Los determinantes individuales como el temperamento, las conductas y el rango

de complacencia.

La apreciacion de los empleados, los compafieros y los jefes del clima en la
entidad.

Respecto a la justificacion de la investigacion, se tomo en cuenta los siguientes

fundamentos:

La presente investigacion tiene como razén, motivo e importancia su ejecucion,
el evaluar el por qué de las problematicas que se vienen presentando en la Oficina de
Relaciones Institucionales del Seguro Social de Salud en Lima, respecto a las variables
en estudio. Lo cual al detallar en la investigacion las conclusiones y recomendaciones,
el hospital podria poner acciones en marcha para mejorar sus debilidades, lo cual es

beneficiosos para la misma institucion.
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El beneficio social de la presente investigacion radica en la importancia de
entregar el informe detallado a la Oficina de Relaciones Institucionales del Seguro
Social de Salud en Lima, respecto a los resultados, conclusiones y recomendaciones,
con el fin de poder dar soluciones a sus problematicas y asi maximizar sudesempefio,

lo cual es beneficioso para los usuarios atendidos en ella.

Su aporte cientifico radica desde la perspectiva metodoldgica, gracias a la
formulacién de un instrumento cientifico de recoleccion de datos el cuél sera de ayuda
para investigaciones posteriores a evaluar las relaciones interpersonales, de igual
forma evaluar el clima organizacional, donde tendré el respaldo de un sustento tedrico

elegido con objetividad para lograr que el estudio tenga los resultados deseados.

Por otro lado, respecto a la descripcion del problema, A nivel internacional
existen diversas problematicas relacionadas al clima organizacional en organizaciones
tanto publicas como privadas, Guzman (2018) concluyé que las personas en
organizaciones publicas laboran en un clima en promedio negativo, con tendencia a la
falta de estabilidad del trabajo, la falta de reconocimiento a sus ideales y la falta de
crecimiento en su trabajo, generando falencias también en sus relaciones
interpersonales. Por otro lado, un estudio hecho sobre relaciones interpersonales,
Barragan (2015) sefiala en funcién a sus resultados que la carencia de amistad entre el
personal ha reducido el vigor de los vinculos entre trabajadores, lo que perjudica la

productividad y el desarrollo organizacional.

Asimismo, a nivel nacional, Rubio (2018) sefiala que existen factores influyen
negativamente en el clima organizacional de una organizacion como los términos y las
condiciones de trabajo, que en casos donde no son favorables producen
transformaciones en los cambios de &nimo e incentivo afectando el rendimiento del
trabajador. Por otro lado, Espinoza (2018) manifiesta que las relaciones
interpersonales entre superiores y trabajadores no son las mas optimas, de tal manera

gue necesitan de un programa que optimice los trabajos y funciones.
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El ser humano se relaciona constantemente con otras personas a lo largo de su
vida dentro o fuera de una organizacion. Las relaciones interpersonales y losatributos
propios de la persona guardan un vinculo en sus funciones o determinaciones que
vuelven el clima favorable y motivador, mejor dicho, un buen clima organizacional.
Es necesario para toda organizacion determinar entre sus integrantes relaciones
interpersonales apropiadas, ya que lo opuesto afecta de forma negativa a la
organizacion. Para lograr ello se necesita desarrollar destrezas que hagan posible tener
una interaccion favorable entre los trabajadores. Siendo asi, teniendo en cuenta lo
sefialado con anterioridad, mas los estudios recalcados, la investigacion veimportante
analizar como las relaciones interpersonales se vienen relacionando con el clima
organizacional en la Oficina de Relaciones Institucionales del Seguro Social de Salud,

Lima.

El Seguro Social de Salud es una institucion del sector pablico cuyo objetivo es
proteger a la comunidad asegurada a través de prestar servicios de salud, econémicos
y sociales con calidad, efectividad y un adecuado gobierno corporativo, brindado

apoyo al gobierno para asegurar la salud universal de la poblacion.

En la Oficina de Relaciones Institucionales, Seguro Social de Salud, se ha
evidenciado un clima organizacional negativo esto debido a diferentes factoresya que
los consensos y directivas no son informados de forma oportuna al personal; no se
incentiva a los trabajadores a desarrollar e implementar sus propios pensamientos;
cuando existen conflictos en muchas oportunidades las soluciones no se basan en
determinar consensos entre los lados involucrados; los trabajadores sienten que su

participacion no es considerada en la toma de decisiones.

En relacion a las relaciones interpersonales en la Oficina de Relaciones
Institucionales, Seguro Social de Salud también se han observado situaciones
negativas tales como la falta de trabajo en equipo para alcanzar lo propuesto; los
superiores no animan al personal a informar sus opiniones para recolectarlas y
optimizarlas de este modo el desempefio; falta de compromiso ya que el personal no

participa en jornadas laborales fuera de su horario habitual cuando es indispensable;
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existe poco apoyo Y solidaridad entre los trabajadores por lo que no se llega a lograr

los objetivos a tiempo.

Si las autoridades de la Oficina de Relaciones Institucionales, Seguro Social de
Salud no toman en cuenta los puntos antes descritos se reflejard negativamente en el
bienestar laboral del personal bajando considerablemente el desempefio de sus

funciones.

Por ello, es importante que las autoridades Oficina de Relaciones Institucionales,
Seguro Social de Salud mejoren los ambientes donde el personal laboral, brindar mas
apoyo Yy seguridad al momento de realizar sus actividades e implementar estrategias
que incentivo y motivacion que ayuden a desarrollar los vinculos interpersonales entre

el personal.

Lo antes mencionado, dio origen al siguiente problema general: ;De qué forma
las relaciones interpersonales se relacionan con el clima organizacional, Oficina de
Relaciones Institucionales, Seguro Social de Salud, Lima, 2021?, Y teniendo como
problemas especificos: ¢De qué forma el comprender las diferencias individuales se
relaciona con el clima organizacional, Oficina de Relaciones Institucionales, Seguro
Social de Salud, Lima, 2021? ;De qué manera el trabajar con diversidad, equipos y
conflictos se relaciona con el clima organizacional, Oficina de Relaciones
Institucionales, Seguro Social de Salud, Lima, 2021? ¢(De qué forma el dirigir las
conductas se relaciona con el clima organizacional, Oficina de Relaciones

Institucionales, Seguro Social de Salud, Lima, 2021?

Por otro lado, respecto a la conceptuacion de las variables, se considero:

Relaciones interpersonales: Capacidad para interactuar de forma eficaz con sus
compafieros y jefes mediante su desempefio laboral en una unidad de trabajo (Robbins
y Judge, 2017).
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Clima organizacional: Los climas organizacionales hacen referencia a los

contextos recientes en una organizacion y las relaciones entre los equipos, el personal

y el rendimiento en el trabajo (Griffin y Moorhead, 2010).

Por otro lado, respecto a la operacionalizacion de las variables, se planted los

siguientes cuadros:

organizacional.

Definicion Definicion Escala
Variable 1 . Dimensiones Indicadores Items de
conceptual operacional S
medicion
Comprender El contrato 01
las psicoldgico.
Capacidad diferencias Engranaje 02
para individuales persona _
. interactuar
Capacidad eractua empleo. .
para dt.e forma La esencia de 03
interactuar eficaz con las diferencias
de forma sus individuales.
eficaz con compaieros,
Trabajar con
sus para ello se Kl Comprender la 04
necesita leerSldad, ) 3
comparieros ] diversidad.
. - comprender equipos y Diriir o lid
Relaciones y_Jefes las conflictos |r|g|r_o aerar 05 Ordinal
interpersonales | mediante su diferencias los equipos.
dlzzeor:]arieenno individuales, Cause_is del 06
. el trabajar COI’]ﬂIF:tO.
una unldgd con Manejar el 07
de trabajo diversidad, conflicto.
(Robbins y .
Judae equipos y o
ge, conflictos, Dirigir las Conductapara | 08
2010 | asimismo, el | conductas | el desempefio.
dirigir las Conducta 09
conductas. disfuncional.
Ciudadania 10
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Escal

. Definicion Definicion . . ) item | a de
Variable 2 . Dimensiones Indicadores .
conceptual operacional S medi
cion
Planeacion |- Vision. 11
- Mision. 12
- Objetivos de la 13
empresa.
- Estrategias. 14
- Politicas. 15
- Cronogramas. 16
- Presupuestos. 17
Organizacién |- Modelo 18
organizacional.
El clima - Organigrama. 19
. organizacional - Manuales. 20
Los climas
organizacional hace
referencia a las Direccion - Condiciones 21
es hacen . o
. relaciones organizacionales.
referencia a
entre los - Componentes 22
los contextos . L
. equipos, el organizacionales.
recientes en .
una personal y el - Liderazgo 23
organizacion rendimiento en - Motivacion 24
Clima g . y el trabajo, esto - Comunicacion 25 Ordin
L las relaciones L
organizacional se conocer - Negociacion 26 al
entre los .
equinos. el evaluando la - Conflictos. 27
e?sorriall ol conformidad
P . y de las personas Control - Tipos 28
rendimiento en
. respecto a la - Proceso 29
el trabajo ., .
(Griffin planeacion, - Indicadores 30
y organizacion, - Momentos. 31
Moorhead, S
2010) direccion y
' control, de la Procesos de |- Disefio 32
institucion. potencial organizacional y
humano de puestos
- Reclutamiento 33
- Seleccion 34
- Evaluacion  del 35
desempefio
- Capacitacion 36
- Administracion 37
de carrera
- Remuneraciones 38
y

compensaciones.
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La hipdtesis general que se formuld para la presente investigacion fue: Las
relaciones interpersonales se relacionan con el clima organizacional, Oficina de

Relaciones Institucionales, Seguro Social de Salud, Lima, 2021.

Mientras que las hipotesis especificas fueron: EI comprender las diferencias
individuales se relaciona con el clima organizacional, Oficina de Relaciones
Institucionales, Seguro Social de Salud, Lima, 2021. El trabajar con diversidad,
equipos y conflictos se relaciona con el clima organizacional, Oficina de Relaciones
Institucionales, Seguro Social de Salud, Lima, 2021. El dirigir las conductas se
relaciona con el clima organizacional, Oficina de Relaciones Institucionales, Seguro
Social de Salud, Lima, 2021.

El objetivo general que se tomo en cuenta para la presente investigacion fue:
Determinar de qué forma las relaciones interpersonales se relacionan con el clima
organizacional, Oficina de Relaciones Institucionales, Seguro Social de Salud, Lima,
2021.

Mientras que los objetivos especificos fueron: Conocer de qué forma el
comprender las diferencias individuales se relacionan con el clima organizacional,
Oficina de Relaciones Institucionales, Seguro Social de Salud, Lima, 2021.
Determinar de qué manera el trabajar con diversidad, equipos y conflictos se
relacionan con el clima organizacional, Oficina de Relaciones Institucionales, Seguro
Social de Salud, Lima, 2021. Conocer de qué forma el dirigir las conductas se
relacionan con el clima organizacional, Oficina de Relaciones Institucionales, Seguro
Social de Salud, Lima, 2021.
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METODOLOGIA

2.1 Tipoy disefio de la investigacion
Tipo de investigacion

El tipo de investigacion que se empleo es de tipo basica porque se utilizd
conocimientos previos con fines de contrastar o comparar con la realidad y buscar
nuevos conocimientos en busca de conocer la relacion que existe entre las
relaciones interpersonales y el clima organizacional en la Oficina de Relaciones
Institucionales, Seguro Social de Salud, Lima (Diaz, Escalona, Castro, Ledn y
Ramirez, 2013).

Disefio de investigacion

Es de disefio es no experimental. Se definen como las investigaciones que
se realizan sin manipular deliberadamente a las variables (Hernandez, Fernandez
y Baptista, 2014). En este caso, se analizaron las variables relaciones
interpersonales y el clima organizacional en un escenario que se estaba dando en
en la Oficina de Relaciones Institucionales, Seguro Social de Salud, Lima; sin

tener que alterar de alguna forma las variables.

2.2 Poblacién y muestra

La poblacién estuvo representada por 53 trabajadores de la Oficina de Relaciones

Institucionales, Seguro Social de Salud, Lima.

Por contar con una poblacién pequefia, no fue necesario el calculo de la muestra.

2.3 Técnicas e instrumentos de investigacion

La técnica utilizada fue la encuesta y asi mismo se utiliz6 como instrumento al
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cuestionario.

El cuestionario midié las variables de estudio, las cuales son Relaciones
interpersonales y Clima organizacional. El cuestionario fue respondido por los
trabajadores de la Oficina de Relaciones Institucionales, Seguro Social de Salud,

Lima.

2.4 Validacion y confiabilidad
Validacién del cuestionario

En base a los lineamientos de la Universidad San Pedro se tomo en cuenta los
instrumentos los siguientes criterios de evaluacion: pertinencia (si el item
corresponde al concepto tedrico formulado), relevancia (si el item es apropiado
para representar al componente o dimension especifica del constructo) y claridad

(si se entiende sin dificultad el enunciado).

La validez se realiz6 mediante 3 expertos especialistas en Administracién que
ostentan el grado de Magister y Doctores, en la cual su veredicto fue que los

instrumentos son aplicables a la realidad (ver anexo 5).

Confiabilidad del cuestionario

Estadisticos de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
0,963 38

2.5 Procesamiento y analisis de la informacion

Para el procesamiento de la informacidn se empled la estadistica descriptiva.

Asi mismo, se utilizo el software Statical Package for the Social Sciences — SPSS

version 26. Los resultados fueron presentados en tablas y figuras.
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Se utilizo la prueba de normalidad de kolmogorov - Smirnov para contrastar la

hipétesis de normalidad de la poblacion.
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RESULTADOS

A. Datos descriptivos

Tabla 1
Dimensiones de las relaciones interpersonales
Adecuada Poco adecuada Inadecuada

f % f % f %
Comprender las diferencias individuales 32 604% 3 5,7% 18 34,0%
Trabajar con diversidad, equipos y conflictos 34 64,2% 1 1,9% 18 34,0%
Dirigir las conductas 31 585% 5 9,4% 17 32,1%
70.0% 6420
60.4 58.5
60.0
%
50.0
% 34.0 34.0 =1
30.0
%
. 5.7 o
1.9
o = 2 ]
Comprender las diferencias Trabajar con diversidad, equipos y Dirigir las
conductas
individuales conflictos
L . LI

Figura 1. Dimensiones de las relaciones interpersonales.

Tabla 1, el comprender las diferencias el 60,4% indica que se maneja de manera
adecuada, el 5,7% manifesto que se presenta de manera poco adecuada y el 34% se
evidencia que se maneja de manera inadecuada. En segundo lugar, el trabajar con
diversidad, equipos y conflictos el 64,2% mencionaron que se maneja de forma
adecuada, el 1,9% recalco que se presenta de manera poco adecuado y el 34% indic6
que estd manejando de manera inadecuada. Finalmente, en la dimension de dirigir las
conductas el 58,5% indicé que se presenta de manera adecuada, el 9,4% menciond que

esta de manera poco adecuada y el 32,1% infirié que esta en forma inadecuada.
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Tabla 2
Relaciones interpersonales

f %
Adecuada 32 60,4

L. Poco adecuada 4 75
Valido Inadecuada 17 32,1
Total 53 100,0

Porcentaje

T
Adecuada Poco adecinda Inadecinda

Relaclones interpersonales

Figura 2. Relaciones interpersonales.
Tabla 2, las relaciones interpersonales el 60,4% indica que se maneja de manera

adecuada, el 7,5% manifesto que se presenta de manera poco adecuada y el 32,1% se

evidencia que se maneja de manera inadecuada.
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Tabla 3
Dimensiones del clima organizacional

Buena Regular Mala
f % f % f %
Planeacién 32 604% 16 302% 5 94%
Organizacién 21 396% 25 472% 7 13,2%
Direccion 9 170% 34 642% 10 18,9%
Control 9 170% 29 547% 15 28,3%
Procesos de potencial humano 9 170% 33 62,3% 11 20,8%
70.0 04 64.2 62.3
60.0 54.7
50.0%
47.2
%
40.0% 8.3
30.0
% I 17.0 | 189 17.0 170 P08
13.2
9.4 I I I
10.0
%
Planeaci6 Organizacio Direccio Contro Procesos de
potencial
B Buena M Regular ®mMala

Figura 3. Dimensiones del clima organizacional.

Tabla 3, en la dimensién de planeacion el 60,4% manifesto que se desarrolla de buena
manera, el 30,2% indicé de forma regular y el 9,4% lo ubica en un rango de nivel malo.
La segunda dimensién en referencia a la organizacion el 39,6% manifest6 que esta en
un buen nivel, el 47,2% menciond que se ubica en un nivel regular y el 13,2%
manifesto que esta en un mal nivel. En tercer lugar, en la direccion el 17% manifesto
que se desarrolla de buena manera, el 64,2% indicé de forma regular y el 18,9% lo
ubica en un rango de nivel malo. En cuarto lugar, el control, el 17% manifestd que se
desarrolla de buena manera, el 54,7% indic6 de forma regular y el 28,3% lo ubica en
un rango de nivel malo. Por dltimo, en el proceso de potencial humano el 17%
manifesto que se desarrolla de buena manera, el 62,3% indico de forma regular y el

20,8% lo ubica en un rango de nivel malo.
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Tabla 4
Clima organizacional

f %
Buena 26 49,1
- Regular 23 43,4
Valido Mala 4 75
Total 53 100,0
.% 30
E
* 204

T
Rasgiula

Clima arganizacional

Figura 4. Clima organizacional.

Tabla 4, que el clima organizacional el 49,1% manifestd que se encuentra en un buen

nivel, el 43,1% indic6 de forma regular y el 7,5% lo ubica en un rango de nivel malo.
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B. Andlisis descriptivo

Objetivo general: Determinar de qué forma las relaciones interpersonales se
relacionan con el clima organizacional, Oficina de Relaciones Institucionales, Seguro
Social de Salud, Lima, 2021.

Tabla 5
Resultado de las relaciones interpersonales y el clima organizacional segun
trabajadores de la Oficina de Relaciones Institucionales, Seguro Social de Salud
Clima organizacional
Buena Regular Mala
f % f % f %
Adecuada 20 37,7% 11 20,8% 1 1,9%
Relaciones interpersonales  Pocoadecuada 1 19% 3 57% 0 0,0%
Inadecuada 5 94% 9 170% 3 57%

40.0% 37.7%
35.0%
30.0%
25.0 20.8
20.0 17.09
15.0
9.4
10.0 5.7 5.7
0.0 |
Adecuad Poco Inadecuad
Relaciones
H Clima organizacional Clima organizacional Clima organizacional

Figura 5. Relaciones interpersonales y el clima organizacional segun trabajadores
de la Oficina de Relaciones Institucionales, Seguro Social de Salud.

Tabla 5, del total de encuestados que indicaron que las relaciones interpersonales se
manejan de manera adecuada el 37,7% indicé que existe un buen clima organizacional,
consecuentemente el 20,8% manifestd que esta en un nivel regular y el 1,9% resaltd
que el clima que se maneja dentro de la empresa estad en un mal nivel. En segundo
lugar, del total de encuestados que indicaron que las relaciones interpersonales se

manejan de manera poco adecuada el 1,9% indicé que existe un buen clima
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organizacional y el 5,7% manifestd que esta en un nivel regular. Finalmente, en el
tercer lugar que del total de encuestados que indicaron que las relaciones
interpersonales se manejan de manera inadecuada el 9,4% indic6 que existe un buen
clima organizacional, consecuentemente el 17% manifesto que esta en un nivel regular

y el 5,7% resaltd que el clima que se maneja dentro de la empresa esta en un mal nivel.

Obijetivo especifico 1: Conocer de qué forma el comprender las diferencias individuales
se relaciona en el clima organizacional, Oficina de Relaciones Institucionales, Seguro
Social de Salud, Lima, 2021.

Tabla 6
Resultado de las formas el comprender las diferencias individuales y el clima

organizacional segun trabajadores de la Oficina de Relaciones Institucionales,
Seguro Social de Salud

Clima organizacional
Buena Regular  Mala
f % f % f %
Adecuada 20 37,7% 11 20,8% 1 1,9%
Pocoadecuada 1 19% 2 3,8% 0 0,0%

Comprender las diferencias

individuales
Inadecuada 5 94% 10 18,9% 3 57%
40.0% 37.7%
35.0%
30.0%
25.0
% 20.8 18.9
20.0
%
9.4
10.0 ag 57
% —
Adecuada Poco Inadecuad
Comprender las diferencias
B Clima organizacional Clima organizacional Clima organizacional

Figura 6. Formas el comprender las diferencias individuales y el clima
organizacional segun trabajadores de la Oficina de Relaciones Institucionales,
Seguro Social de Salud.
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Tabla 6, del total de encuestados que indicaron que el comprender las diferencias
individuales se manejan de manera adecuada el 37,7% indicé que existe un buen clima
organizacional, consecuentemente el 20,8% manifestd que esta en un nivel regular y
el 1,9% resalto que el clima que se maneja dentro de la empresa esta en un mal nivel.
En segundo lugar, del total de encuestados que indicaron que el comprender las
diferencias individuales se manejan de manera poco adecuada el 1,9% indic6 que
existe un buen clima organizacional y el 3,8% manifestd que esta en un nivel regular.
Finalmente, en el tercer lugar que del total de encuestados que indicaron que las
relaciones interpersonales se manejan de manera inadecuada el 9,4% indic6 que existe
un buen clima organizacional, consecuentemente el 18,9% manifesto que esta en un
nivel regular y el 5,7% resaltd que el clima que se maneja dentro de la empresa esta en

un mal nivel.

Obijetivo especifico 2: El trabajar con diversidad, equipos y conflictos se relaciona en
el clima organizacional, Oficina de Relaciones Institucionales, Seguro Social de
Salud, Lima, 2021.

Tabla 7

Resultado del Trabajar con diversidad, equipos y conflictos y clima organizacional
segun trabajadores de la Oficina de Relaciones Institucionales, Seguro Social de
Salud

Clima organizacional
Buena Regular  Mala
f % f % f %
Adecuada 21 39,6% 12 22,6% 1 1,9%
Pocoadecuada 0 0,0% 1 19% 0 0,0%
Inadecuada 5 9,4% 10 18,9% 3 5,7%

Trabajar con diversidad, equipos
y conflictos
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45.0
%

40.0
%
35.0
%
30.0
%
25.0
%

20.0
%

22.6%
18.9%

9.4%

5.7%
19 19 .

Adecuada Inadecuada Poco
adecuada

H Clima organizacional Clima organizacional Clima organizacional

Figura 7. Trabajar con diversidad, equipos y conflictos y el clima organizacional
segun trabajadores de la Oficina de Relaciones Institucionales, Seguro Social de

Salud.

Tabla 7, del total de encuestados que indicaron que el trabajar con diversidad, equipos

y conflictos se manejan de manera adecuada el 39,6% indic6 que existe un buen clima

organizacional, consecuentemente el 22,6% manifestd que esta en un nivel regular y

el 1,9% resalto que el clima que se maneja dentro de la empresa esta en un mal nivel.

En segundo lugar, del total de encuestados que indicaron que el trabajar con

diversidad, equipos y conflictos se manejan de manera poco adecuada el 1,9% indicé

que existe un buen clima organizacional. Finalmente, en el tercer lugar que del total

de encuestados que indicaron que el trabajar con diversidad, equipos y conflictos se

manejan de manera inadecuada el 9,4% indic6 que existe un buen clima

organizacional, consecuentemente el 18,9% manifestd que esta en un nivel regular y

el 5,7% resaltd que el clima que se maneja dentro de la empresa esta en un mal nivel.
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Objetivo especifico 3: Conocer de qué forma el dirigir las conductas se relaciona en
el clima organizacional, Oficina de Relaciones Institucionales, Seguro Social de
Salud, Lima, 2021

Tabla 8
Resultado del dirigir las conductas y el clima organizacional segun trabajadores de
la Oficina de Relaciones Institucionales, Seguro Social de Salud
Clima organizacional
Buena Regular Mala
f % f % f %
Adecuada 20 37,7% 10 189% 1 1,9%
Dirigir las conductas Pocoadecuada 1 19% 4 75% 0 0,0%
Inadecuada 5 94% 9 170% 3 57%

40.0% 37.7%
35.0%
30.0%
25.0%

20.0 18.9

17.0
15.0
9.4
10.0 75
5.7
5.0 1.9 1.9 .
0.0 |

Adecuad Poco Inadecuad
Dirigir las
® Clima organizacional H Clima organizacional Clima organizacional

Figura 8. Dirigir conductas y el clima organizacional segun trabajadores de la
Oficina de Relaciones Institucionales, Seguro Social de Salud.

Tabla 8, del total de encuestados que indicaron que el dirigir las conductas se manejan
de manera adecuada el 37,7% indicé que existe un buen clima organizacional,
consecuentemente el 18,9% manifestd que esta en un nivel regular y el 1,9% resalto
que el clima que se maneja dentro de la empresa estd en un mal nivel. En segundo
lugar, del total de encuestados que indicaron que el dirigir las conductas se manejan
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de manera poco adecuada el 1,9% indic6 que existe un buen clima organizacional y el
7,5% indic6 que se maneja un clima regular. Finalmente, en el tercer lugar que del
total de encuestados que indicaron que el dirigir las conductas se manejan de manera
inadecuada el 9,4% indicé que existe un buen clima organizacional, consecuentemente
el 17,0% manifesto que esta en un nivel regular y el 5,7% resaltd que el clima que se

maneja dentro de la empresa esta en un mal nivel.

C. Prueba de normalidad

Se aplico la prueba de Kolmogorov-Smirnov? con el fin de conocer si la data tiene
distribucién paramétrica o no paramétrica, es decir determinar si existe normalidad.
Como se observa en la Tabla 9 que el nivel de significancia P = 0.000< 0.05 por lo
cual podemos concluir que ninguna pregunta del instrumento es de distribucion
normal, por lo tanto, se utilizaremos el coeficiente de correlacién Rho Spearman para

demostrar las hip6tesis planteadas por la investigacion.

Tabla 9
Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Relaciones interpersonales ,233 53 ,000
Comprender las diferencias individuales 234 53 ,000
Trabajar con diversidad, equipos y conflictos ,256 53 ,000
Dirigir las conductas ,255 53 ,000
Clima organizacional ,156 53 ,003

a. Correccion de significacion de Lilliefors
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D. Comprobacion de Hipdtesis.

Hipotesis general

Tabla 10

Correlacion Rho de Spearman entre las relaciones interpersonales y clima
organizacional

Relaciones Clima
interpersonales  organizacional
Rho de Coeficiente de e
Spearman Relaciones correlacion 1,000 A81
interpersonales  Sig. (bilateral) : ,000
N 53 53
Coeficiente de ok
Clima correlacion 481 1,000
organizacional  Sig. (bilateral) ,000 .
N 53 53

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Se observa en la Tabla 10 que las relaciones interpersonales se relaciona con el clima
organizacional, Oficina de Relaciones Institucionales, Seguro Social de Salud, Lima,

2021, mediante un rho = 0.481, el cual puede clasificarse como positiva moderada y
muy significativa con p = 0,00.

43



Hipotesis especifica 1

Tabla 11

Correlacion Rho de Spearman entre el comprender las diferencias individuales y

clima organizacional

Comprender las

diferencias C.“me.l
idividuales organizacional
Comprender las Css::g:zz:g: ° 1,000 497
e S i
Rho de N 53 53
Spearman Coeficiente de 497 1,000
Clima correlacion
organizacional Sig. (bilateral) ,000 :
N 53 53

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Se observa en la Tabla 11 que el comprender las diferencias individuales se relaciona

en el clima organizacional, Oficina de Relaciones Institucionales, Seguro Social de

Salud, Lima, 2021, mediante un rho = 0.497, el cual puede clasificarse como positiva

moderada y muy significativa con p = 0,00.
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Hipotesis especifica 2

Tabla 12
Correlacion Rho de Spearman entre el trabajar con diversidad, equipos y conflictos
y clima organizacional

Trabajar con

diversidad, Clima
equipos y organizacional
conflictos
Trabajar con Coeficiente de 1.000 466
diversidad, correlacion ’ ’
equipos y Sig. (bilateral) : ,000
Rho de conflictos N 53 53
Spearman Coeficiente de -
: Clima correlacion 406 1000
organizacional  Sig. (bilateral) ,000 .
N 53 53

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Se observa en la Tabla 12 que el trabajar con diversidad, equipos y conflictos se
relaciona con el clima organizacional, Oficina de Relaciones Institucionales, Seguro
Social de Salud, Lima, 2021, mediante un rho = 0.466, el cual puede clasificarse

como positiva moderada y muy significativa con p = 0,00.
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Hipotesis especifica 3

Tabla 13
Correlacion Rho de Spearman entre el dirigir conductas y clima organizacional
Dirigir las Clima
conductas organizacional
Coeficiente de 1,000 427
Dirigir las correlacion
9conductas Sig. (bilateral) . ,001
Rho de N 53 53
Spearman Coeficiente de 427" 1,000
Clima correlacion
organizacional  Sig. (bilateral) ,001 .
N 53 53

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Se observa en la Tabla 13 que el trabajar con Se observa en la Tabla 9 que el trabajar
con diversidad, equipos y conflictos se relaciona con el clima organizacional, Oficina
de Relaciones Institucionales, Seguro Social de Salud, Lima, 2021, mediante un rho
= 0.427, el cual puede clasificarse como positiva moderada y muy significativa con p
=0,00.
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ANALISIS Y DISCUSION

En el objetivo general: Determinar de qué forma las relaciones interpersonales
se relaciona con el clima organizacional, Oficina de Relaciones Institucionales,
Seguro Social de Salud, Lima, 2021; el tedrico Ibafez (2002) menciona que los
individuos, a menudo, conforman un grupo colectivo ya que conciben las mismas
ideologias, metas, aspiraciones, entre otros., en donde se genera una cultura colectiva
que es la conducta organizacional, conducta diferenciadora de otros grupos. Sin
embargo, ¢quée sucede si ocurre un cambio social? La persona tendra un “shock
cultural”, se le produce sentimientos de desorden, desconcierto emocional. En todo
equipo debe existir un modelo de conducta que los reconozca y los diferencie de los
demas grupos, al mismo tiempo, que cada grupo también se produce el shock cultural
que también genera un cambio brusco en sus integrantes, mejor dicho, el individuo
cambia de clima, inseguridad, confusion. El shock ser4 mayor sin es mas distante el
cambio. Enla Tabla 1, los resultados muestran una tendencia positiva en el nivel alto
y 46.7% en el nivel moderado. Se predice segun la Teoria de Griffin (2011), la
esencia de las relaciones interpersonales cambia constantemente en una organizacion,
asi como también los integrantes de la misma. Por otro lado, es posible que las
relaciones interpersonales sean buenas e individuales. Ello se presenta si ambos lados
ya se conocen, mantienen un respeto y una estima reciproca y sienten gozo al
interrelacionarse. En el otro lado, es posible que la dindmica personal sea individual,
aunque negativa. Esto es un escenario muy probable cuando ambas partes no se
[levan bien, no sienten respeto reciproco y no sienten gozo al interrelacionarse.
Muchas de las interacciones se van por los dos lados, en tanto que los integrantes de
la organizacion se relacionan profesionalmente enfocandose esencialmente en lograr
lo propuesto. La interaccién maneja la labor que se enfrenta es en alguna medida
forma y estructurada y enfocada a las actividades. Dichas interacciones es posible
que se presenten entre las personas, l0s equipos, 0 entre personas y equipos, y
probablemente cambie con el paso del tiempo. El fruto de los comportamientos a
menudo es una diversidad de cosas. Es posible que los vinculos interpersonales en

las organizaciones sean una fuente de
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satisfaccion de las carencias para la mayoria de individuos. En tal sentido, A nivel
internacional existen diversas problematicas relacionadas al clima organizacional en
organizaciones tanto publicas como privadas, Guzméan (2018) concluyé que las
personas en organizaciones publicas laboran en un clima en promedio negativo, con
tendencia a la falta de estabilidad del trabajo, la falta de reconocimiento a sus ideales
y la falta de crecimiento en su trabajo, generando falencias también en sus relaciones
interpersonales. Por otro lado, un estudio hecho sobre relaciones interpersonales,
Barragan (2015) sefiala en funcion a sus resultados que la carencia de amistad entre el
personal ha reducido el vigor de los vinculos entre trabajadores, lo que perjudica la
productividad y el desarrollo organizacional. Asimismo, a nivel nacional, Rubio
(2018) sefala que existen factores influyen negativamente en el clima organizacional
de una organizacion como los términos y las condiciones de trabajo, que en casos
donde no son favorables producen transformaciones en los cambios de &nimo e
incentivo afectando el rendimiento del trabajador. Por otro lado, Espinoza (2018)
manifiesta que las relaciones interpersonales entre superiores y trabajadores no son las
mas optimas, de tal manera que necesitan de un programa que optimice los trabajos y

funciones.

En el objetivo especifico 1: Conocer de qué forma el comprender las diferencias
individuales se relaciona con el clima organizacional, Oficina de Relaciones
Institucionales, Seguro Social de Salud, Lima, 2021; el teérico Hellriegel y Slocum
(2009) mencionan que tanto los equipos como grupos tienen una influencia en la
conducta del personal. Los vinculos positivos en el trabajo y las interrelaciones con
sus colegas, trabajadores y jefes son elementos importantes en la vida organizacional
y brindan su apoyo al personal para lograr los objetivos individuales y
organizacionales. Si los vinculos son negativos, existe la posibilidad que se conviertan
en fuentes de estrés. Elevados niveles de conducta politica o de “politica de oficina”,
asimismo es posible que genere estrés para los directivos y el personal. La esencia de
los vinculos con las demas personas impacta en la réplica que tiene el personal frente
a los demas estresores. Mejor dicho, es posible que las relaciones interpersonales sean
una fuente de estrés o de apoyo colectivo que puede ayudar al personal a manejar los

estresores. En la Tabla 6, los resultados descriptivos muestran que, en la Oficina de
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Relaciones Institucionales, Seguro Social de Salud se han observado situaciones
negativas como el poco apoyo Yy solidaridad entre los trabajadores por lo que no se
llega a lograr los objetivos a tiempo ocasionando que muchas oportunidades que las
soluciones no se determinan mediante consensos entre los lados involucrados, estos
resultados concuerdan con la postura de Mogrovejo (2020) realiz6 la investigacion
titulada “El clima organizacional y su influencia sobre la motivacion del personal del
Hospital Liborio Panchana Sotomayor”, la cual menciono que uno de los causales de
un mal clima laboral es que no hay un espiritu de trabajo en equipo dentro de la
institucion, la cual refleja una descoordinacion de las metas trazadas. La investigacion
tuvo como objetivo: Analizar la influencia del clima organizacional sobre la
motivacion del personal del Hospital Liborio Panchana Sotomayor, donde concluyo
que existe relacion entre clima organizacional y su influencia sobre la motivacion del
personal del Hospital Liborio Panchana Sotomayor, esto infiere que ante un entorno
de cooperacion, respeto mutuo y predisposicion de dar apoyo tomando en cuenta la
complejidad de la situacion se impulsa al personal para lograr las metas de la

organizacion

En el objetivo especifico 2: Determinar de qué manera el trabajar con diversidad,
equipos y conflictos se relaciona con el clima organizacional, Oficina de Relaciones
Institucionales, Seguro Social de Salud, Lima, 2021; el teérico Werther, Davis y
Guzman (2014) sefialan que si los directivos de una organizacion se percatan que sus
miembros quieren colaborar con el éxito en comun y toman empefio en buscar y
emplear herramientas que posibiliten dicha colaboracion, posiblemente tomen buenas
decisiones, aumente la eficiencia y se logre un clima organizacional de més calidad.
Un punto a resaltar es cuando la satisfaccién en el trabajo genera mejor un rendimiento,
o si por el contrario es el mejor rendimiento lo que orienta a buenos niveles de
satisfaccion. EI motivo que complica establecer cual elemento corresponde al otro
consiste en que el vinculo entre rendimiento y satisfaccion es en esencia circular. La
posibilidad de aumentar el nivel de satisfaccién esta sujeto a las motivaciones e
incentivos que se acoplen a lo que quiere la persona. Un buen desempefio direcciona
a buenas a reparaciones e incentivos, y los ideales del personal son considerados como

justos e imparciales, se elevara el nivel de satisfaccion. Por otro lado, una inapropiada
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politica de estimulos puede generar insatisfaccion. En cualquiera de los casos, la
satisfaccién se transforma en feedback que impacta en la imagen y motivacion para
seguir con un buen rendimiento. El vinculo general entre el rendimiento y satisfaccion
es un mecanismo continuo, circular, que es complejo de analizar el impacto de un
factor sobre otro. En la Tabla 7, los resultados descriptivos muestran que, en la Oficina
de Relaciones Institucionales, Seguro Social de Salud se han observado situaciones
negativas como la falta de trabajo en equipo para alcanzar lo propuesto ocasionando
que los trabajadores no desarrollen e implementen sus propios pensamientos. Estos
resultados concuerdan con la postura de Villachica (2018) en su investigacion titulada
“Relaciones interpersonales que influyen en la satisfaccion laboral de enfermeros,
Hospital Victor Ramos Guardia - Huaraz - 2016”; menciono que las actitudes
positivas predisponen en el personal habilidades para escuchar y comprender en forma
empatica, asimismo como la solidaridad y saber trabajar en equipo con respeto mutuo.
La investigacion tuvo como objetivo: Determinar la influencia de las relaciones
interpersonales en la satisfaccion laboral de los profesionales de enfermeria del
Hospital Victor Ramos Guardia de Huaraz, en la que concluyé que existe una relacion
significativa entre relacion interpersonal y satisfaccion laboral del personal de
enfermeria del Hospital Victor Ramos Guardia de Huaraz, esto infiere que el buen
desempefio de las tareas no solo es de las habilidades, destrezas y conocimientos que
el personal tenga sino de la disposicion para realizarla y energizar a los demas.

En el objetivo especifico 3: Conocer de qué forma el dirigir las conductas se
relaciona con el clima organizacional, Oficina de Relaciones Institucionales, Seguro
Social de Salud, Lima, 2021; el teérico Hellriegel y Slocum (2009) mencionan que
tanto los equipos como grupos tienen una influencia en la conducta del personal. Los
vinculos positivos en el trabajo y las interrelaciones con sus colegas, trabajadores y
jefes son elementos importantes en la vida organizacional y brindan su apoyo al
personal para lograr los objetivos individuales y organizacionales. Si los vinculos son
negativos, existe la posibilidad que se conviertan en fuentes de estrés. Elevados niveles
de conducta politica o de “politica de oficina”, asimismo es posible que genere estrés
para los directivos y el personal. La esencia de los vinculos con las demas personas

impacta en la réplica que tiene el personal frente a los demas estresores. Mejor dicho,
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es posible que las relaciones interpersonales sean una fuente de estrés o de apoyo
colectivo que puede ayudar al personal a manejar los estresores. En la Tabla 8, los
resultados descriptivos muestran que, en la Oficina de Relaciones Institucionales,
Seguro Social de Salud se han observado situaciones negativas como la falta de
compromiso ya que el personal no participa en jornadas laborales fuera de su horario
habitual cuando es indispensable ocasionando que se sienten que su participacion no
es considerada en la toma de decisiones. Estos resultados concuerdan con la postura
de Moncayo (2017) en su investigacion titulada “Caracterizacion de la ansiedad en las
relaciones interpersonales de los servidores publicos del Hospital Republica del
Ecuador, Isla Santa Cruz”. la cual tuvo como objetivo: Caracterizar la ansiedad en las
relaciones interpersonales de los servidores publicos del Hospital Repuablica del
Ecuador, Isla Santa Cruz, donde concluy6 que los niveles de ansiedad fueron que 23%
de los servidores publicos presentaron ansiedad moderada, con respecto de las
relaciones interpersonales se obtuvieron los siguientes resultados: frio de &nimo 8%,
arrogante 9%, 10% inseguro, que dificultan su manera de interactuar y comunicarse

con los demas.
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CONCLUSIONES

Respecto a la hipotesis general. Las relaciones interpersonales se relaciona con
el clima organizacional, Oficina de Relaciones Institucionales, Seguro Social de
Salud, Lima, 2021, permitiendo asimilar que mientras se desarrolle destrezas en el
personal que hagan posible tener una interaccion favorable sera mejor el ambiente de
trabajo. Esto queda demostrando por con una significancia de 0.00 y con un Rho de
Spearman de 0.481 indicando un grado positivo moderado y un nivel de significancia
p=0.001.

Respecto a la hipdtesis especifica 1. El comprender las diferencias individuales
se relaciona con el clima organizacional, Oficina de Relaciones Institucionales,
Seguro Social de Salud, Lima, 2021; permitiendo asimilar que mientras que el
personal brinde apoyo y solidaridad para lograr los objetivos a tiempo sera mayor su
capacidad de solucionar conflictos procurando que se aclaren los puntos de vista
discrepantes, esto queda demostrando por la prueba de Rho de Spearman cuyo valor
es de 0.497 ubicandolo en un grado moderado positivo y un nivel de significancia p=
0.00.

Respecto a la hipoétesis especifica 2. El trabajar con diversidad, equipos y
conflictos se relaciona con el clima organizacional, Oficina de Relaciones
Institucionales, Seguro Social de Salud, Lima, 2021; permitiendo asimilar que
mientras el personal tenga la habilidad de realizar trabajo en equipo para alcanzar lo
propuesto serd mayor su capacidad de liderazgo influyendo de manera positiva en los
trabajadores esto queda demostrando por Rho de Spearman cuyo valor es de 0.466

ubicandolo en un grado moderado positivo y un nivel de significancia p= 0.00.

Respecto a la hipdtesis especifica 3. El dirigir las conductas se relaciona con el
clima organizacional, Oficina de Relaciones Institucionales, Seguro Social de Salud,
Lima, 2021; permitiendo asimilar que mientras se fomente el compromiso entre el
personal que conlleve a mejorar la productividad entre ellos serd& mayor el
desempefio de cada trabajador segun las funciones que el puesto requiere; esto queda
demostrando por Rho de Spearman cuyo valor es de 0.427 ubicandolo en un grado

moderado positivo y un nivel de significancia p= 0.001.
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RECOMENDACIONES

Mejorar los ambientes donde el personal laboral, brindar mas apoyo y seguridad
al momento de realizar sus actividades e implementar estrategias que incentivo y

motivacion que ayuden a desarrollar los vinculos interpersonales entre el personal.

Fomentar el trabajo en equipo por medio de capacitaciones para fortalecer su

liderazgo influyendo de manera positiva en los trabajadores.

Estimular en el personal la solidaridad y apoyo entre ellos para lograr los
objetivos a tiempo y su capacidad de solucionar conflictos procurando que se aclaren

los puntos de vista discrepantes.

Motivar el compromiso y la participacion entre el personal y en base a ello
mejorar la productividad y el desempefio de cada uno segun las funciones que el puesto

requiere.
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ANEXO N° 01 - Matriz de consistencia

RELACIONES INTERPERSONALES Y CLIMA ORGANIZACIONAL, OFICINA DE RELACIONES INSTITUCIONALES,
SEGURO SOCIAL DE SALUD, LIMA, 2021

. VARIABLES Y -
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS DIMENSIONES METODOLOGIA
TIPO DE
Problema General Objetivo General Hipdtesis General Variable 1: INVESTIGACION:
RELACIONES Tipo basica.
¢De qué forma las | Determinar de qué | Las relaciones INTERPERSONALES .
relaciones forma las relaciones interpersonales se | Comprender las diferencias D|SENO_:
interpersonales se | interpersonales se | relacionan con el clima | individuales No experimental.
relacionan con el clima | relacionan con el clima | organizacional, - El contrato psicoldgico. i
o o . . : TECNICA:
organizacional, organizacional, Oficina de Relaciones | - Engranaje persona  — Encuesta
Oficina de Relaciones | Oficina de Relaciones | Institucionales, Seguro empleo. '
Institucionales, Seguro Institucionales, Seguro Social de Salud, Lima, | - !_a fas.encia de las diferencias INSTRUMENTO:
Social de Salud, Lima, | Social de Salud, Lima, | 2021. individuales. Cuestionario.
20217 2021. Trabajar  con  diversidad,
equipos y conflictos POBLACION:
Problemas Especificos | Objetivos especificos | Hipotesis especificas | - Comprender la diversidad. Consta de 53
- Dirigir o liderar los equipos. | trabajadores.
¢De qué forma el |Conocerdequé forma | El comprender las| - Causas del conflicto.
comprender las |[el comprender las | diferencias - Manejar el conflicto. MUESTRA:
diferencias diferencias individuales se | Dirigir las conductas No se calculd.
individuales se |individuales se | relacionaconelclima | - Conducta para el
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relaciona con el clima
organizacional,
Oficina de Relaciones
Institucionales, Seguro
Social de Salud, Lima,
20217.

¢De qué manera el
trabajar con
diversidad, equipos y
conflictos se relaciona
con el clima
organizacional,
Oficina de Relaciones
Institucionales, Seguro
Social de Salud, Lima,
20217

¢De qué forma el
dirigir las conductas se
relaciona con el clima
organizacional,
Oficina de Relaciones
Institucionales, Seguro
Social de Salud, Lima,

relaciona con el clima
organizacional, Oficina
de Relaciones
Institucionales, Seguro
Social de Salud, Lima,
2021.

Determinar de qué
manera el trabajar con
diversidad, equipos y
conflictos se relaciona
con el clima
organizacional, Oficina
de Relaciones
Institucionales, Seguro
Social de Salud, Lima,
2021.

Conocer de qué forma
el dirigir las conductas
se relaciona con el
clima organizacional,
Oficina de Relaciones
Institucionales, Seguro
Social de Salud, Lima,
2021

organizacional,
Oficina de Relaciones
Institucionales, Seguro
Social de Salud, Lima,
2021.

El trabajar con
diversidad, equipos y
conflictos se relaciona
con el clima
organizacional,
Oficina de Relaciones
Institucionales, Seguro
Social de Salud, Lima,
2021.

El dirigir las conductas
se relaciona con el
clima organizacional,
Oficina de Relaciones
Institucionales, Seguro
Social de Salud, Lima,
2021.

desempefio.
- Conducta disfuncional

- Ciudadania organizacional.

Variable 2:
CLIMA

ORGANIZACIONAL

Planeacion

- Vision.

- Mision.

- Objetivos de la empresa.

- Estrategias.

- Politicas.

- Cronogramas.

- Presupuestos.

Organizacion

- Modelo organizacional.

- Organigrama.

- Manuales.

- Condiciones
organizacionales.

- Componentes
organizacionales

Direccion

- Liderazgo

PRUEBA
NORMALIDAD:
Shapiro Wilk.

DE
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2021.

Motivacién
Comunicacion
Negociacién
Conflictos.

Control

Liderazgo
Motivacién
Comunicacién
Negociacién
Conflictos.

Procesos de potencial humano

Disefio organizacional y de
puestos

Reclutamiento

Seleccidn

Evaluacion del desempefio
Capacitacion
Administracion de carrera
Remuneraciones
compensaciones.
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ANEXO NF° 02 - Cuestionario

a. Género

Masculino

Femenino

I. Instrucciones

En el siguiente cuadro marcar con una equis “X” segiin corresponda.

CUADRO DE CALIFICACION

Siempre

Casi siempre

A veces

Casi nunca

RN W B O

Nunca

ITEM 1123

RELACIONES INTERPERSONALES

DIMENSION 01

1. Su centro laboral cumple con las expectativas que tuvo
al momento de ingresar a laborar en ella.

2. Siente que sus habilidades y destrezas encajan con el
puesto laboral que ocupa.

3. Cuando sus comparieros tienen opiniones contrarias a
las suya, respeta su punto de vista.

DIMENSION 02

4. Cuando trabaja en equipo, son tratados en un ambiente
de respeto mutuo.

5. Tiene la habilidad de dirigir el equipo para el logro de
los objetivos de la organizacion.

6. Tiene la habilidad para detectar las causas de los
conflictos y promueve el intercambio de opiniones
para llegar a consensos.




7. Tiene la habilidad para manejar los conflictos y
resolverlos de manera asertiva.

DIMENSION 03

8. Cuenta con una conducta para lograr un mejor
desempefio en sus actividades.

9. Cuando existen conductas disfuncionales en el
personal, sabe lidiar con la situacion y ve maneras de
poder mejorarlas.

10. Promueve la empatia entre los empleados, que

conlleva a mejorar la productividad entre ellos.

CLIMA ORGANIZACIONAL

DIMENSION 01

11.

Se siente alienado con la vision de la organizacion.

12.

Se siente alienado con la mision de la organizacion.

13.

Se siente alienado con los objetivos de la organizacion.

14.

Se siente conforme con las estrategias de trabajo que
se manejan en su centro laboral.

15.

Se siente conforme con las politicas que se manejan en
su centro laboral.

16.

Los cronogramas son coordinados y evaluados, en los
tiempos adecuados para el logro de los objetivos de la
organizacion.

17.

Los presupuestos establecidos en su centro laboral, son
los indicados para un adecuado desempefio
organizacional.

DIMENSION 02

18.

Considera que las areas, actividades y grupos estan
organizados de manera adecuada.

19.

El organigrama informa apropiadamente las
responsabilidades que debe realizar.

20.

Considera que los manuales aportan en realizar una
mejor labor.

DIMENSION 03

21.

Las condiciones organizacionales que se manejan en
su centro laboral, son las idoneas.

22.

Los componentes organizacionales que se manejan en
su centro laboral, son las id6neas.

23.

El estilo de liderazgo empleado influye de manera
positiva en los trabajadores.
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24,

El lider se preocupa de mantener constantemente
motivado a los trabajadores.

25.

La institucién fomenta la comunicacién a través de
medios formales.

26.

El lider buscar soluciones en base a negociaciones que
beneficien a ambas partes.

27.

La direccion tiene la capacidad de solucionar
conflictos procurando que se aclaren los puntos de
vista discrepantes.

DIMENSION 04

28.

Los tipos de controles empleados permiten llevar una
mejor evaluacion de los avances en las actividades.

29.

El proceso de control permite tener un mejor
diagnostico de los posibles errores que se han generado
en las distintas etapas del trabajo.

30.

Los indicadores de control empleados permiten tener
un mejor panorama de los puntos mas importantes a
solucionar.

31.

El proceso de control se realiza en los tiempos
oportunos.

DIMENSION 05

32.

Se establecen jerarquias para especificar obligaciones
para el desempefio de actividades designadas.

33.

En el proceso de reclutamiento, la institucion de
encarga de difundir informacion necesaria al cargo a
ocupar.

34.

La institucion selecciona a personal potencialmente
calificado para los puestos de trabajo.

35.

La institucién evalla el desempefio de cada trabajador
segun las funciones que el puesto requiere.

36.

La institucidn capacita a los trabajadores conforme a
los programas y habilidades de cada trabajador.

37.

La institucion fomentar a sus trabajadores la idea de
realizar una linea de carrera en ella.

38.

La institucién se preocupa que las remuneraciones y
compensaciones sean justas.

Fuente: Elaboracion propia en base a Griffin y Van Fleet (2016), y, Louffat (2012).
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ANEXO N°03 - Datos Generales

GENERO DE LOS TRABAJADORES

f %
Vélido Masculino 19 35,8
Femenino 34 64,2
Total 53 100,0
2
E
&
&

Hascuing

Genera

T
Feamenin

Se observa que el 35,8% pertenece al genero masculino y el 64,2% al género femenino.
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ANEXO N° 04 — Data de confiabilidad
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ANEXO N° 5 — Validacion por juicio de expertos

FORMATO DEL CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO

RELACIONES INTERPERSONALES Pertinencia® [Relevancia? | Claridad?® Sugerencias
Comprender las diferencias individuales Si No Si No | Si No
1. Su centro laboral cumple con las expectativas que tuvo al
momento de ingresar a laborar en ella.

2. Siente que sus habilidades y destrezas encajan con el puesto
laboral que ocupa.
3. Cuando sus compafieros tienen opiniones contrarias a las
suya, respeta su punto de vista.
Trabajar con diversidad, equipos y conflictos Si No Si No Si No
4. Cuando trabaja en equipo, son tratados en un ambiente de
respeto mutuo.
5. Tiene la habilidad de dirigir el equipo para el logro de los
objetivos de la organizacion.
6.  Tiene la habilidad para detectar las causas de los conflictos y
promueve el intercambio de opiniones para llegar a consensos.
7. Tiene la habilidad para manejar los conflictos y resolverlos de
manera asertiva.
Dirigir las conductas Si No Si No | Si No
8. Cuenta con una conducta para lograr un mejor desempefio en
sus actividades.
9. Cuando existen conductas disfuncionales en el personal, sabe
lidiar con la situacion y ve maneras de poder mejorarlas.
10. Promueve la empatia entre los empleados, que conlleva a
mejorar la productividad entre ellos.
CLIMA ORGANIZACIONAL Pertinencia® [Relevancia? | Claridad® Sugerencias
Planeacion Si No Si No | Si No
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11. Se siente alienado con la visién de la organizacién.

12. Se siente alienado con la misidn de la organizacion.

13. Se siente alienado con los objetivos de la organizacion.

14. Se siente conforme con las estrategias de trabajo que se manejan
en su centro laboral.

15. Se siente conforme con las politicas que se manejan en su centro
laboral.

16. Los cronogramas son coordinados y evaluados, en los tiempos
adecuados para el logro de los objetivos de la organizacion.

17. Los presupuestos establecidos en su centro laboral, son los
indicados para un adecuado desempefio organizacional.

Organizacion

Si

No

Si

No

Si

No

18. Considera que las areas, actividades y grupos estan organizados
de manera adecuada.

19. El organigrama informa apropiadamente las responsabilidades
que debe realizar.

20. Considera que los manuales aportan en realizar una mejor labor.

Direccién

Si

No

Si

No

Si

No

21. Las condiciones organizacionales que se manejan en su centro
laboral, son las idéneas.

22. Los componentes organizacionales que se manejan en su centro
laboral, son las id6neas.

23. El estilo de liderazgo empleado influye de manera positiva en
los trabajadores.

24. El lider se preocupa de mantener constantemente motivado a los
trabajadores.

25. La institucion fomenta la comunicacién a través de medios
formales.

26. El lider buscar soluciones en base a negociaciones que
beneficien a ambas partes.
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27. La direccion tiene la capacidad de solucionar conflictos
procurando que se aclaren los puntos de vista discrepantes.

Control

Si

No

Si

No

Si

No

28. Los tipos de controles empleados permiten llevar una mejor
evaluacion de los avances en las actividades.

29. El proceso de control permite tener un mejor diagndstico de los
posibles errores que se han generado en las distintas etapas del
trabajo.

30. Los indicadores de control empleados permiten tener un mejor
panorama de los puntos mas importantes a solucionar.

31. El proceso de control se realiza en los tiempos oportunos.

Procesos de potencial humano

Si

No

Si

No

Si

No

32. Se establecen jerarquias para especificar obligaciones para el
desempefio de actividades designadas.

33. En el proceso de reclutamiento, la institucion de encarga de
difundir informacién necesaria al cargo a ocupar. 23

34. La institucion selecciona a personal potencialmente calificado
para los puestos de trabajo.

35. La institucion evalla el desempefio de cada trabajador segun las
funciones que el puesto requiere.

36. La institucion capacita a los trabajadores conforme a los
programas y habilidades de cada trabajador.

37. La institucion fomentar a sus trabajadores la idea de realizar una
linea de carrera en ella.

38. La institucion se preocupa que las remuneraciones y
compensaciones sean justas.

Pertenencia: El item corresponde al concepto tedérico formulado.

?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo.
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.



Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad:
Aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador:

D.N.I.:

Especialidad del validador:

Aplicable después de corregir [ ]

No Aplicable [ ]

Huacho, 22 de octubre del afio 2021

Firma del Experto Informante
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