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Resumen

El presente trabajo tiene como objetivo: Determinar la relacion entre la
comunicaciéon asertiva y clima laboral de los trabajadores de la micro red
Alianza de la Red de Servicios de Salud Azangaro-Puno, 2022. Siendo un
estudio de tipo basico, nivel correlacional de disefio no experimental. La
poblacion estuvo conformada por 60 trabajadores, se emple6 el muestreo
no probabilistico por conveniencia, siendo la muestra de 60 trabajadores
de la micro red de Azangaro. Para la recoleccion de datos se recurrio el
cuestionario del MINSA sobre clima organizacional y la escala de auto-
informe de conducta asertiva ADCA-1. Los resultados indican el 70.0% de
trabajadores que consideran que es deficiente la comunicacién asertiva y
el 30.0% de los trabajadores mencionan que es regular las interacciones
de comunicacién asertiva. Sin embrago, en el clima laboral el 63.33% es
de nivel medio, el 18.33% es de nivel bajo y el 18.33% indican que el clima
laboral es de nivel alto. Asimismo, la comunicacion asertiva demuestra
correlacion directa y débil con clima laboral (Sig.= .039; Rho= .267).
Conclusion, cuando se mantiene una postura de buena de comunicacion y

evitar los conflictos, el ambiente laboral es buena.

Palabras claves: Comunicacion asertiva, clima laboral
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Abstract

The objective of this work is to: Determine the relationship between
Assertive communication and work environment of the workers of the micro
network Alianza de la Red de Services de Salud Azangaro-Puno, 2022.
Being a basic type study, correlational level of design does not
experimental. The population consisted of 60 workers, non-probabilistic
convenience sampling was used, with the sample being 60 workers from
the Azangaro micro network. For data collection, the MINSA questionnaire
on organizational climate and the ADCA-1 Assertive behavior self-report
scale were used. The results indicate that 70.0% of workers consider that
assertive communication is deficient and 30.0% of workers mention that
assertive communication interactions are regular. However, in the work
environment, 63.33% is medium level, 18.33% is low level and 18.33%
indicate that the work environment is high level. Likewise, assertive
communication shows a direct and weak correlation with the work
environment (Sig.= .039; Rho= .267). Conclusion, when a good
communication posture is maintained and conflicts are avoided, the work

environment is good.

Keywords: Assertive communication, work environment
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l.  INTRODUCCION
El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo determinar la
relacion entre la comunicacion asertiva y clima laboral de los trabajadores
de la Micro red Alianza de la Red de servicios de salud Azangaro — Puno,
2022.

La comunicacién asertiva es un determinante clave para comunicar lo que
incluye en los comportamientos expresando los desacuerdos, sentimientos
personales positivos 0 negativos derechos, sentimientos y defenderse a
uno mismo sin atacar a otro, de igual forma, la comunicacién asertiva es un
modelo que llega a ser un factor clave para una eficiente cooperaciéon entre
comparferos de trabajo, en donde, la comunicacion no es solo llegar a
transmitir un mensaje sino también de recibir una respuesta y sobre todo
de obtener algun resultado, un cambio de actitud de comportamiento (Calua
et al., 2020).

Por lo tanto, un ambiente relajado y agradable, permite fomentar un buen
profesionalismo, cualquiera que sea su cargo dentro de la institucién en
cualquier dominio de actividad, es por ello, que las relaciones laborales
vuelven a atraer una atencion significativa. porque se ha llegado a convertir,
un contenido de dinamica particular de las relaciones laborales dentro de

una institucion.

La investigacion, esta estructurado por los siguientes capitulos: En el

capitulo I, esta centrada en la introduccion del estudio.

En el capitulo Il, esta centrada en el pateamiento del problema, en donde
se describe sobre la situacion problematica, prosiguiendo con la
formulacion del problema, los objetivos, la justificacion y finalizando con el

alcance y las limitaciones del estudio.

En el capitulo Ill, se describe sobre el marco teorico, incluidos los
antecedentes nacionales e internacionales, procediendo con las bases

tedricas y culminando con las definiciones de términos.

En el capitulo IV, esta descrita sobre la metodologia de estudio,
considerandose sobre la el tipo, nivel y disefio investigativo, procediendo
con la operacionalizacion de las variables investigativas, las hipotesis, de



igual forma se delimita la poblacion y la muestra, procediendo con las
técnicas y los instrumentos de medicion a emplearse, seguidamente se
describe sobre la forma de llegar a recolectar los datos y se finaliza con las
técnicas de método de analisis de los datos o encuestas conseguidos.

En el capitulo V, se encuentran los resultados, en donde se presenta de

forma descriptiva, y las tablas cruzadas.

En el capitulo VI, se procede llegar analizar sobre los resultados de acuerdo

a las hipotesis que fue planteada.

En el capitulo VII, se desglosa sobre la discusion de resultados, en la que
se compara los resultados conseguidos, con los antecedentes extraidos y

consignando con las teorias que sustenten a las variables.

Finalizando, con las conclusiones, las recomendaciones de acuerdo a los
resultados conseguidos y los anexos adjuntando todas las evidencias del

trabajo investigativo.



.  PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

2.1. Descripcion del Problema

La comunicacidn asertiva es un requisito para lograr diferentes
propositos dentro del &mbito laboral, porque la comunicacion es esencial
en la relacion de trabajo para conectar a los empleados y permitirles a las
organizaciones o0 instituciones lograr sus propositos, ademas, la

comunicaciéon en general impacta en el clima laboral.

Por lo tanto, la comunicacion es crucial en la difusion de informacion,
asi como servir como columna vertebral para el fomento y mantenimiento
de una relacion de trabajo saludable, gestion y confianza, permitiendo un

clima agradable.

En la actualidad se evidencian un clima desfavorable dentro de las
instituciones como lo menciona Cavero (2015) considera que el 23.3% de
los trabajadores consideran que la interaccion dentro del centro de salud
no es de manera asertiva, ademas, el 55.8% no demuestran una
comunicacién asertiva, siendo la causa falta de compafierismo vy llegar a
compartir entre ellos los conocimientos. Lo descrito evidencia que existe
deferencia en la interaccion positiva entre los integrantes de la una
institucion u organizacion repercutiendo en el crecimiento a nivel personal

e institucional.

En la actualidad los trabajadores de salud no muestran un clima
favorable, como lo indica Flores y Quino (2018) en su estudio demuestra el
54.0% de los trabajadores de sector de salud de la ciudad de La Paz, siendo
un clima a nivel institucional deficiente, dificultando el crecimiento a nivel
de la institucion. Lo mismo ocurre en Brasil, el 74.3% tiene la intencion de
llegar abandonar el trabajo uno de los factores es el pago, mientras que el
20.0% por el clima de trabajo entre los compaferos de trabajo (Sillero y
Zabalegui, 2020).

Lo mismo ocurre en el Peru, se llega a evidenciar en los ultimos afios
gue los diferentes gobiernos, no buscan una solucién al sector de salud que

con frecuencia son los problemas de infraestructura y los diferentes equipos



meédicos, como se evidencia en un centro de salud de Moyobamba, el
61.0% de los colaboradores del sector de salud considera que no solo
existe deficiencia en los equipos de trabajo, sino también en la forma de
organizacion a nivel de area de trabajo, generando insatisfaccion con el
area laboral, que dificulta establecer metas a nivel personal e institucional
(Navarro, 2020).

Por lo tanto, las habilidades de comunicacion son fundamentales
para que los profesionales de la salud establezcan una relacion positiva
con sus pacientes, mejorando su salud y calidad de vida, en esta
perspectiva, el entrenamiento en habilidades comunicativas puede ser una
estrategia eficaz para mejorar la atencion de los profesionales en la
atencioén al paciente y la calidad de los servicios de salud.

Entonces, la comunicacion asertiva permite la transmision eficiente
de informacion sin llegar a herir los sentimientos, incluida la comunicacion
verbal, como unidades de habla y estrategias de escucha, y la
comunicacién no verbal, como gestos y expresiones, contacto visual y
lenguaje corporal, son instrumentos que puede posibilitar la comprension y
el procesamiento de la informaciéon por parte del paciente, durante la
atencioén de los profesionales de la salud, a través de la empatia, la eleccion
colaborativa informada y la participacion del paciente

2.2. Preguntade investigacién general
¢, Cual es la relacion entre la comunicacién asertiva y clima laboral de los
trabajadores de la Micro red Alianza de la Red de servicios de salud

Azangaro — Puno, 2022?

2.3. Preguntas de investigacion especificas

a. ¢Cual es la relacion entre comunicacion asertiva y el potencial
humano del clima laboral de los Trabajadores de la micro red
Alianza de la Red de Servicios de Salud Azangaro — Puno, 2022?

b. ¢Cual es la relacion entre comunicacion asertiva y el disefio
organizacional del clima laboral de los Trabajadores de la micro
red Alianza de la Red de Servicios de Salud Azangaro — Puno,
20227



c. ¢Cual es larelacion entre comunicacion asertiva y la cultura de la
organizacion del clima laboral de los Trabajadores de la micro red
Alianza de la Red de Servicios de Salud Azangaro — Puno, 20227

2.4. Objetivo General
Determinar la relacion entre la comunicaciéon asertiva y clima laboral de los
Trabajadores de la micro red Alianza de la Red de Servicios de Salud

Azangaro-Puno, 2022.

2.5 Objetivos especificos

a. Identificar la relacion entre la comunicacién asertiva y el potencial
humano del clima laboral de los Trabajadores de la micro red
Alianza de la Red de Servicios de Salud Azangaro — Puno, 2022.

b. Determinar la relacion entre comunicacion asertiva y el disefio
organizacional del clima laboral de los Trabajadores de la micro
red Alianza de la Red de Servicios de Salud Azangaro — Puno,
2022.

c. Determinar la relacién entre comunicacion asertiva y la cultura de
la organizacion del clima laboral de los Trabajadores de la micro
red Alianza de la Red de Servicios de Salud Azangaro — Puno,
2022.

2.6 Justificacidén e importancia

El estudio es conveniente, porque permiti6 conocer la correlacion
entre las variables investigadas, permitiendo la unidad en estrategias de
comunicacién asertiva para el lugar de trabajo, que permite la ensefianza
entre pares es una excelente manera de implementar los aspectos
relacionados con la construccion de un clima laboral eficiente y en reforzar

las aplicaciones del pensamiento critico.

De igual forma presenta relevancia teodrica, en la que se llego a
revisar sobre la literatura de comunicaciéon asertiva y clima laboral, que
permitira ser un antecedente para las futuras investigaciones e inclusive
proporcionara informacion para los profesionales interesados en ampliar
sus conocimientos, siendo la comunicacion asertiva un ingrediente clave
para la comunicacién efectiva y la satisfaccion a nivel laboral, las

dificultades de comunicacién y los problemas que se encuentran con



frecuencia en el ambito laboral, siendo relevante las habilidades de
asertividad, son medios que presentan estrategias especificas para

mantener una comunicacion positiva.

Respecto al valor practico, sobre los resultados logrados se pueden
establecer programas o talleres que permitan mejorar las interacciones
dentro del ambito laboral e inclusive proporcionar una informacion valiosa
para las futuras investigaciones en llegar ampliar la poblacion e inclusive

trabajar en otras lineas de investigacion.

Relevancia metodolégica, se llegdb a recurrir a instrumentos
adaptados al contexto peruano ello permitird a que los resultados sean mas
certeros, permitiendo ser un aporte significativo para las futuras
investigaciones, siendo importante tener en cuenta la comunicacion al
interactuar con otros que tienen formas diferentes de afrontar los diferentes
conflictos que ocurre dentro de una institucion, ademas, un individuo puede
responder en una variedad de maneras, y eso determina las acciones que
toma y su respuesta emocional, ya sea conscientemente o no, que podria

resultar una manera de comunicacion.
Importancia

Demuestra relevancia el estudio, siendo la comunicacion un
mecanismo esencial que permite interactuar con los demas y permitiendo
la satisfaccion en las actividades que desempefa la persona, en donde, la
asertividad también implica una actitud abierta y gestos relajados y la
capacidad de comunicarse verbalmente y mensajes no verbales, por lo
tanto, la comunicacion asertiva permite a que las personas interactien

expresando sus necesidades de manera simple y directamente.

Entonces, comunicacion asertiva se basa en una actitud personal
positiva a la hora de relacionarse con los demas y consiste en expresar
opiniones y valoraciones evitando descalificaciones, reproches vy

enfrentamientos. Es la via adecuada para interactuar con personas.



2.7. Alcances y limitaciones

Alcance:

El estudio fue desarrollado la micro red de salud del Azangaro,
perteneciente a la region de Puno, 2022. La poblacion estuvo compuesta
por profesionales de la salud de la red de salud de Azangaro.

Limitaciones:

Se tuvo limitaciones en los antecedentes a nivel internacional, pero se tuvo
gue buscar estudios que demuestren alguna similitud con las variables en
estudio, de igual forma, en la recoleccion datos se llego a realizar de forma
individual, consiguiendo alargar los dias de evaluacion, pero al final se

consiguio de acuerdo a la muestra.



[I. MARCO TEORICO

En el presente capitulo se detalld6 sobre las teorias existentes
permitiendo aclarar las variables estudiadas, a través de diferentes autores
que establecen teorias en respuesta a los problemas identificados y
también se llegd a detallar sobre los antecedentes:

3.1. Antecedentes

Vermeir et al (2018) tuvo como objetivo identificar la relacion entre la
comunicacion y la satisfaccion laboral. centrada dentro de la metodologia
de tipo correlacional. La poblacion estuvo conformada 303 individuos. La
obtencion de datos fue realizado a través del cuestionario de intencion de
salida y el inventario de Burnout de Maslach. Siendo los resultados de
muestran que la satisfaccion con la comunicacion se correlacion6
moderadamente con la satisfaccion laboral (p>.05). Concluye, que los altos
niveles de comunicacion y satisfaccion laboral en una muestra de
trabajadores de sector publico, tienen la intencidn de irse y la prevalencia
de burnout fueron bajas, hasta cierto punto, la satisfaccion con la
comunicacién podria estar asociada con la satisfaccion laboral, la intencion

de irse y el agotamiento.

Musah et al. (2017) el estudio se llegé a centrar en identificar la
relacion entre la comunicacion y la satisfaccion laboral. Siendo un estudio
de tipo correlacional. Se recopilaron datos de 77 trabajadores. Los datos
cuantitativos se recopilaron a través de un cuestionario auto-administrado
utilizando una version adaptada del cuestionario de satisfaccion de
comunicaciéon (CSQ) y el cuestionario de satisfaccion laboral. Los hallazgos
revelaron una fuerte correlacion entre la comunicacion y la satisfaccion
laboral, es decir, la importancia de una comunicacion efectiva contribuye
en aumentar la satisfaccién laboral de los trabajadores, ademas permite
mejorar el rendimiento, de igual forma, los analisis de correlacion mostraron
que las correlaciones mas fuertes estaban entre la retroalimentacion
personal y el trabajo, satisfaccion laboral (r= .82), seguida de correlacion

entre Integracion organizacional y satisfaccion (r=.81), y luego correlacion



entre clima de comunicacién y supervision comunicacion y satisfaccion
laboral (r = .68).

Muhammad y Ajmal (2021) desarrollaron un estudio con el objetivo
de analizar el efecto del ambiente de trabajo en la satisfaccién con la
gestion. Fue un estudio de tipo explicativa. Llegaron a participar 105
encuestados, Sus resultados indican que la motivacion tiene un efecto
significativo en la satisfaccion laboral, de igual forma, se demuestra que
tanto teGricamente como estudios empiricos previos explican aumentar la
motivacion laboral aumentara la satisfaccion laboral, asimismo, la
satisfaccion es un factor que tiene una influencia mas significativa que la
influencia de la motivacién, los programas de estudio deben mejorar los
indicadores en el entorno laboral para crear condiciones de trabajo

comodas para que aumente la satisfaccion laboral.

Omura et al. (2018) consiguieron analizar si la cultura influye en la
forma en que los profesionales de la salud se comunican entre siy en su
capacidad para relacionarse con sus colegas de manera asertiva. Siendo
la poblacién de 23 enfermeras. Sus resultados demuestran que las raices
culturales y valores establecidos, las enfermeras que trabajan en paises,
como Japdn, pueden enfrentar desafios cuando quieren hablar con
asertividad a aquellos en posiciones de autoridad, de igual forma,
desarrollar una asertividad culturalmente apropiada y especifica del
contexto permite la capacitacidbn en comunicacion para enfermeras que
trabajan en sus propios paises o a nivel internacional, que a su vez podria
tener un efecto positivo en los comportamientos de los profesionales de la

salud para hablar, y en ultima instancia, en la seguridad del paciente.

Hadavi y Abdorrazagh (2018) realizaron un trabajo investigativo con
el propadsito de evaluar los comportamientos asertivos entre enfermeras de
Qaen, una ciudad del este de Iran. Siendo un estudio transversal
descriptivo-analitico se realiz6 en las 160 enfermeras, auxiliares de
enfermeria. Para la recopilacibn de datos se empled un cuestionario
demografico y el inventario de afirmaciones valido y fiable de Gambrill-
Richey. Sus resultados demuestran el 78.7% eran poco asertivos, mientras

que el 31.2% ansiosos, 32.6% indiferentes, por lo tanto, el personal de



enfermeria del hospital tiene un asertividad limitada, ademas, existe
diferencia significativa entre los participantes masculinos y femeninos
respetando sus puntuaciones de asertividad, aunque las participantes
femeninas obtuvieron puntajes de asertividad ligeramente més altos que
sus contrapartes masculinas, por lo tanto, el conocimiento de las
enfermeras sobre las habilidades de comunicacién y la asertividad puede
mejorar las relaciones enfermera-paciente, la calidad de la atencién y los

resultados de los pacientes.

Coronel (2021) realizo un estudio con el proposito de conocer la
correlacion entre la comunicacién asertiva y el clima laboral en el personal
sanitario del Hospital de apoyo |, de Bagua, Amazonas. Siendo un estudio
de tipo descriptivo-correlacional. La poblacién estuvo conformado por 240
profesionales. Consiguié los datos a través del cuestionario de
comunicaciéon asertiva y el cuestionario de clima laboral. Sus resultados
indica el 62.13% de los profesionales de la salud registran buena
comunicacién asertiva y el 37.84% de los encuestados demuestra un clima
laboral de categoria regular, ademas, la comunicacion asertiva demuestra
correlacion directa y significativa con el clima laboral (p=.000), esto indica,
cuando el entorno laboral existe una buena interaccibn de manera
progresiva mejora el clima en la institucional entre los profesionales de la

salud.

Requena (2021) desarroll6 un trabajo investigativo con el propdsito
de analizar si la comunicacion asertiva demuestra relacién con el clima
laboral. Fue un estudio de tipo basico, nivel correlacional de disefio no
experimental. La poblacion estuvo comprendida por 291 trabajadores del
sector salud. Siendo un estudio de tipo correlacional de disefio no
experimental, llegé a emplear los cuestionarios de comunicacion asertiva y
clima laboral. los resultados demuestran que el 47.1% de los participantes
demuestran conductas de comunicacion asertiva de nivel alto, mientras que
el 10.3% siendo de nivel medio de comunicacién asertiva y el 4.1% nivel
bajo de comunicacion asertiva. De igual forma las variables demuestran

correlacion directa (p=.00; Rho=.542), es decir, cuando en la institucion la
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comunicacion es fluida y compresiva, mejora de manera significativa el

clima o la interaccion dentro del entorno laboral.

Diaz (2021) En su investigacion se llegd a platear el siguiente
objetivo determinar la relacién entre la comunicacion asertiva y la toma de
decisiones. El método y el tipo de estudio es no experimental, cuyo disefio
de investigacion es descriptivo correlacional. Siendo una poblacion de 120
profesionales de la salud. El instrumento empleado fue los cuestionarios de
comunicacién asertiva y toma de decisiones. Siendo sus resultados que la
variable comunicacion asertiva demuestra correlacion con la toma de
decisiones (p= .00; Rho= .653), esto indica mientras mas asertiva es la

comunicacion, las decisiones a tomarse logran ser correctas.

Arana-Valderrama y Aranda-Plomino (2019) desarrollo un estudio
con el propoésito de identificar si la comunicacion asertiva demuestra
correlacion con el desempefio laboral. Trabajé en base a una metodologia
de tipo basica de nivel correlacional. La poblacién lo llegé a conformar 50
enfermeras, se les llego a evaluar las escalas de comunicacién asertiva y
el proceso de evaluacibn de desempefio laboral. Sus resultados,
demuestran en la forma de comunicacion asertiva, el 58.0% de nivel bueno,
el 34.0% de nivel regular y el 8.0% de nivel malo, ademas, el 52.0% de los
colaboradores demuestran un desempefio laboral de nivel alto, el 36.0%
medio y 12.0% Bajo; de igual forma, las variables en estudio demuestran
correlacion directa (P=.001), esto indica, cuando mejor la comunicacion es
fluida y sin llegar a herir los sentimientos, mejorard de manera significativa

la interaccion laboral.

Ccanto y Aguirre (2018) ejecutaron un estudio con el proposito de
analizar si la comunicacion asertiva demuestra relacion con el clima
organizacional. Logrando ser un estudio de tipo correlacional. La poblacion
estuvo centrada por 44 trabajadores, para conseguir los datos recurrié a los
cuestionarios de comunicacion asertiva y clima organizacional. Sus
resultados demuestran la comunicacion asertiva demuestra correlacion
positiva con el clima organizacional (p= .000; rho= .871), es decir, una

buena interaccion permite construir un ambiente agradable.
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3.2. Bases tedricas
3.2.1. Comunicacion asertiva

De acuerdo a Corrales et al. (2017) define la comunicacion asertiva
como la capacidad de llegar a manejar y expresar de manera apropiada
sobre las situaciones en las que se interactia que implica un conjunto de
sentimientos, pensamientos y acciones que contribuyen en el

desenvolvimiento de la persona.

Sin embrago, para Asanza (2019) es la forma de llegar a gestionar y
conducir las interacciones con el entorno social permitiendo un

desenvolvimiento adecuado para conducir a un ambiente agradable.

Por lo tanto, la comunicacién asertiva son mecanismos que permite
mostrar diferentes capacidades de llegar a expresar de forma verbal
realizando de manera apropiada, lo cual, implica una serie
comportamientos, pensamientos, sentimientos y diferentes acciones que
permiten alcanzar objetivos, ya sean personales y aceptadas socialmente,
porque la persona asertiva, demuestra respeto por si mismo y por los
demas (Castro y Calzadilla, 2021).

Realmente creo que la asertividad es la mejor forma de
comunicacién, que tiene un gran éxito y seguir tratando a las personas con
respeto, siendo abierto, entonces, el asertividad describe tres

componentes: Confianza, control y credibilidad.

a. Laconfianza: Es fundamental para ser asertivo, ahi hay dos tipos de
confianza: lo que la gente ve y escuchar, es decir, nuestra confianza
externa, y nuestra confianza interior, podemos aprender las técnicas
para la externa el lenguaje corporal y voz seguros, por ejemplo, como
entrar en una habitacién, cOmo nos sostenemos, un apreton de manos
firme, ojo contacto durante tres segundos para cada persona, vestido
pulido y profesional, impactante gesto, tonos vocales entusiastas,
claridad, buena articulacion, frases mas cortas y nuestra eleccion del
idioma, ademas el lenguaje corporal agresivo es muy diferente, por
ejemplo, un apreton de manos puede ser autoritario y alguien podria

usar el poder de agarre o la trituradora de huesos, donde agarrar
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nuestros dedos, o tener la palma encima, también el contacto visual
agresivo puede ser menos parpadeante y demasiado intenso (Dallas,
2011).

b. Control: El control de nuestras emociones, internamente vy
externamente también es clave para ser asertivo, las personas
agresivas no mantienen el control, ni hacer personas sumisas, el
control también se trata de ser tranquilo, racional y objetivo, también
las técnicas incluyen respirar desde el barril del cuerpo, liberar la
tensién en los hombros haciendo tres giros de hombros, y mantener
las cosas en perspectiva con nuestro dialogo interno, cuando estamos
fuera de control, en lo emocional, estresado, enojado, culpables:
estamos asociados, lo que significa que estdn demasiado absortos en
la situacién, necesitamos aprender a disociarse, es decir, alejarse de
la situacion, viéndola objetiva y racionalmente, controlar nuestra
respiracion, tomar un descanso, siendo positivos con nuestra charla
interior, para mantener el control en una situacion dificil (Dallas, 2011).

c. Credibilidad: La credibilidad en las relaciones sociales es vital,
gueremos que nos tomen en serio y necesitamos ser respetado, Si
tenemos una opinibn entonces otros deben escucharnos vy
reconocernos; este no significa que tengan que estar de acuerdo con
nosotros, ademas, la credibilidad a nuestro lenguaje corporal es llegar
agregar sustancia y seriedad, de nuevo revisando nuestro contacto
visual, nuestra postura, como nos sentamos en las reuniones, nuestro
apreton de manos, nuestra imagen, agregando peso a nuestro
lenguaje y tono, permite a ser asertivos nos da la mejor oportunidad
de manejar el conflicto (Dallas, 2011).

3.2.1.1. Comportamientos de comunicacién asertiva

Las personas asertivas se comunican directa y abiertamente en una
manera que no sea ni amenazante ni competitiva, una que fomente la
conversacion en un entorno afectivo positivo, por lo tanto, la comunicacién
asertiva implica el tacto, expresion directa de los propios sentimientos y
deseos manteniendo el respeto por el marco de referencia de otra persona
(Sanchez y Ospina, 2014)
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Las personas asertivas se involucran en conductas activas al exhibir
su confianza a través de sefiales verbales y no verbales, como mantener el
contacto visual, actuar confiado, dando negativas corteses pero firmes,
explicando por qué uno se siente de la manera en que se siente hace y
gestos efectivos, entonces las personas asertivas también reconocen la
importancia del bienestar de la otra persona y de la relacion y asi poder
equilibrar su propias necesidades con las necesidades de un compariero,
de igual forma, la persona permite a que puede afirmar sus propias
necesidades al mismo tiempo que valida los deseos de la otra persona (por

ejemplo, escuché que usted estan molestos con esta idea).

Estas caracteristicas comparten algunas similitudes con el enfoque
que la asertividad que cubre tres principios principales de la expresion
humana: comportamiento, cognicibn y emocién, por lo tanto, el
comportamiento, la asertividad es un rasgo o habilidad en el que un
individuo puede comunicar directa y abiertamente sus sentimientos,
deseos, objetivos y metas, la asertividad también permite a un individuo
experimentar el éxito en las relaciones interpersonales, desde una
perspectiva emocional o afectiva, las personas asertivas son capaces de
expresar y responder a sus emociones positivas y negativas sin exceso
ansiedad o ira innecesaria; desde un enfoque cognitivo, se entrenan
habilidades de resolucion de problemas, manejo del estrés, asertividad,
manejo de la ira y autocontrol emocional. Entonces, la asertividad puede
conceptualizarse ampliamente como defender los derechos personales y
comunicar pensamientos, sentimientos y creencias de una manera sincera,
directa y apropiada sin experimentar excesiva ansiedad o desprecio y/o

violacion de los derechos de los demas (Alberti y Emmons, 1970).
3.2.1.2. Dimensiones de comunicacion asertiva

Garciay Magaz, (2011) considera que la asertividad son mecanismo
de interaccion con el entorno social que contribuyen en las diferentes
caracteristicas de una persona en la forma de relacionarse con el entorno
social, estan compuestas de los siguientes factores que permitiran un mejor

alcance.
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a. Auto-asertividad: Son las formas de comportamiento que
contribuyen en la forma de actuar, que permite demostrar la
cordialidad, el respeto, los deseos, los valores establecidos dentro del
hogar que define a una persona (Garcia y Magaz, 2011).
b. Hetero-asertividad: Son los diferentes comportamientos que
atribuyen a los diferentes actos de expresiones de cordialidad y
sinceridad que son expresados a través de los sentimientos, por los
valores infundidos que permite la interaccion en diferentes contextos
gue se categoriza de la siguiente manera (Garcia y Magaz, 2011).
- Pasivo: Esta caracterizada por mantener niveles bajos de
autoestima, no se consideran que merecen el respeto de los
demas, pero mantiene ese entusiasmo por respetar a los demas
sin importarle lo que ocurra
- Agresivo: Son comportamientos o actitudes de llegar a
menospreciar a los demas, mostrando que son superiores que los
demas, empleando comportamientos agresivos que no permiten a
gue la otra persona sea superior que él.
- Un asertivo: Demuestra un comportamiento equilibrado de un
temperamento manejable, demostrando ser asertivo a la hora de
tomar decisiones, llegando a ser seguros de mismo, pero siempre
demuestra respeto por la otra personay lo llega a considerar en las
diferentes actividades o el grupo.
- Pasivo-Agresivo: Se caracteriza por la cualidad que presenta en
las relaciones sociales, pero demuestra una autoestima baja que
conlleva a la frustracion y tales actitudes sobrellevan a conductas
agresivas (Garcia y Magaz, 2011).
3.2.2. Clima laboral

Segun Arauz, (2015) es el comportamiento de un trabajador es
resultante de los factores organizacionales existentes, y esto depende de
las percepciones que tenga sobre estos factores. Estas dimensiones miden
la percepcion del clima, se traducen en un cuestionario que es el
instrumento frecuentemente utilizado para medir el clima organizacional en

una Institucion.
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De acuerdo a Chiavenato (2015) los seres humanos adaptan todo el

tiempo a una gran variedad de situaciones con el objeto de satisfacer las

necesidades y mantener su equilibrio emocional. Eso se define como un

estado de adaptacion no solo se refiere a la satisfaccién de necesidades

fisioldgicas y de seguridad, sino también a las de pertenencia a un grupo

social de estima y autorrealizacion.

3.2.2.1. Dimensiones de clima laboral

Segun MINSA (2009) Las dimensiones del clima laboral son las

caracteristicas susceptibles de ser medidas en una organizacién y que

influyen en el comportamiento de los individuos.

a. Potencial humano

Son una serie de habilidades que la persona presenta y se

desarrolla en el entorno donde se desenvuelve, ya que se demuestra

una serie de conductas que contribuyen a la institucion y el crecimiento

a nivel personal, por la paciencia, la energia, dedicacion, valentia,

ternura, compromiso, organizacion, permiten el desarrollo de cada

persona y del grupo de trabajo (MINSA, 2009).

Liderazgo: Demuestra tener una vision general que sea efectivamente
compartida y toma de decisiones clara y decisiva basado en la
evaluacion de la informacion disponible, los lideres tienen un
compromiso con el desarrollo de capacidades y el empoderamiento,
entre otras conductas, que son respetuosos y consultivos, pero estan
dispuestos a hacer decisiones dificiles cuando sea necesario (MINSA,
2009).

Innovacion: Es la voluntad de llegar a construir una organizacion que
permita la direccidon de nuevos restos, que permitan implementar una
serie de elementos para la construccion de una institucion u
organizacion que demuestre una serie de objetivos que permitan el
cambio (MINSA, 2009).

Recompensa: Son los diferentes premios que la institucion contribuye
hacia los trabajadores por una accion destacable, pero también

emplea castigos por una inadecuada conducta, estas conductas de

16



refuerzo y castigo, permite a que el empleado pueda desarrollarse
bien en el trabajo (MINSA, 2009).

- Confort: Estan relacionados en buscar el bienestar a nivel material o
fisico, que proporciona las diferentes condiciones que permiten
construir una direccion para que el ambiente sea agradable (MINSA,

2009).

b. Disefio organizacional

De acuerdo a Chiavenato (2009) considera que los diferentes
ambientes de trabajo estan plasmados dentro del organigrama, que
comprende la descripcién de las unidades de trabajo, que permite la
coordinacion para conseguir las diferentes metas que se establecen
dentro de una institucion para el bienestar de los que la componen la

organizacion.

- Estructura: Son las percepciones de los empleados acerca de la
institucién, sobre la forma en que se encuentra organizada la
organizacion sobre la infraestructura en el centro de trabajo donde se
desenvuelve los trabajadores (MINSA, 2009).

- Toma de decisiones: Son los diferentes procesos que se debe de
manejar para la eleccion de una decision que permitira la construccion
de la institucion para la construccion de diferentes areas de trabajo
(MINSA, 2009)

- Comunicacion: Son codigos que permiten el intercambio de ideas o
informaciones a transmitirse con otras personas de esta manera se
consigue establecer sentimientos, trasmitir emociones, ideas, hechos,
cocimientos entre otros aspectos, que permite a la persona transmitir
lo que siente o piensa (Chiavenato, 2011).

- Remuneracion: Son los pagos que se establecen a los trabajadores
de la entidad de acuerdo a las areas designadas donde se

desenvuelve los empleados (Chiavenato (2011).

c. Cultura de la organizacion

Robbins y Judge (2017) considera que los empleados presentan

una serie de caracteristicas que permiten a la institucion construir una
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serie de valores, normas y reglas, que definen un comportamiento dentro

de la organizacion.

Las organizaciones también tienen personalidad, que se
construye en base a la cultura que tiene tres componentes que permite
la percepcion de los que la conforman, de igual forma, la parte
descriptiva que permite reconocer sobre la organizacion y llegar a
compartir que es un medio esencial dentro de la institucion (Robbins,
Coulter, 2010).

Las diferentes conductas que se observan dentro de la institucion
y de la sociedad es un factor influyente en las diferentes acciones
expresadas e identificadas dentro de la persona, y proporciona una
dinamica de la forma de interaccion (MINSA, 2009).

- ldentidad: Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y que es
un elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En
general, la sensacién de compartir los objetivos personales con los de
la organizacion.

- Conflicto y cooperacién: Es la colaboraciéon de los trabajadores
durante el ejercicio del trabajo, con el fin de brindar apoyo a los que la
integran la institucion

- Motivacion: Es un comportamiento que permite a que se active el
estado de &nimo para conseguir objetivos significativos en uno mismo,
como también a nivel de la organizacién, que permite realizar
acciones necesarias para construccion de una decision (Chiavenato,
2009).

Por lo tanto, las diferentes condiciones dentro del trabajo permiten
a que los empleados direccionen una conducta, que permite adoptarse
a la organizacion asimilando un conjunto de actitudes y comportamientos
gue optan dentro del entorno laboral, y los determinados estimulos que
contribuyen en la construccion de la empresa (MINSA, 2009)
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3.2.2.2. Caracteristicas de clima laboral

Estan relacionadas con el ambiente de trabajo que permite la forma de
construir un ambiente de trabajo que se desempefa entre los integrantes

de trabajo que demuestra las siguientes caracteristicas:

- Busca ser participe del grupo, experimentado cambios a las cuales se
debe de adaptarse.

- Presenta un impacto en los comportamientos que uno adopta y
genera cambios en el desempenio laboral por la forma de organizacion
entre los integrantes del grupo de trabajo.

- El compromiso es determinante, ya que contribuye en la formacion, y
la forma de entrega dentro de la institucion.

- Las formas de direccion estan estructuradas de acuerdo a la politica

de cada institucion (Arauz, 2015).
3.2.2.3. Teorias de clima laboral
a. Teoria de Mayer y Allen

El compromiso o el clima a nivel institucional, es un estado
psicolégico que se caracteriza la relacion que el empleado tiene con la
organizaciéon; una relacion que influye en la decisién del empleado de
quedarse o irse dentro de la organizacion, en donde, estd compuesto por

los siguientes componentes;

a. El apego emocional hacia la institucién: Los empleados tienen un
fuerte compromiso afectivo, que quieren permanecer dentro de la
organizacion

b. EI compromiso de continuidad: Esta referida a los costos percibidos
cuando el empleado deja la organizacion, en la cual, los empleados con
este tipo de compromiso permanecen en la organizacién porque
necesitan serlo.

c. El compromiso normativo: Se refiere a una obligacién percibida de
quedarse con la organizacion, los empleados tienen un fuerte
compromiso normativo permanecen en la organizacién porque creen

gue deben hacerlo (Allen y Mayer, 1990).
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De acuerdo con Meyer y Allen (1991) las experiencias de trabajo
tienen los aspectos positivos mas fuertes y consistentes, en relacion con el
compromiso institucional, que permite el ajuste entre la persona-entorno
puede no ser suficiente para lograr que un empleado comprometido con la
organizacion, la persona también tiene que atribuir ese ajuste a la
organizacion, esto significa que la atribuciéon causal modera la relacion

entre caracteristicas personales y afectivas de compromiso.

Por lo tanto, este modelo teérico de Mayer y Allen, considera que el
compromiso organizacional que experimenta dentro del area
organizacional, refleja un compromiso que permite experimentar de manera
positiva las diferentes sucesos que acontece dentro del @&mbito institucional,
en donde los colaboradores buscan cumplir con las normas establecidas
basadas en el compromiso de continuidad refleja el compromiso basado en
los costos percibidos, tanto econémicos como sociales, de no llegar a dejar

el organizacion (Jaros, 2007).
b. Desde la corriente humanista

El ser humano se auto-realiza, que permite reconocer con la
necesidad que tienen las personas de usar y desarrollar de forma
progresiva las diferentes capacidades que uno presenta, considerandose
auto-disciplinado, que permite direccionar hacia el logro personal y el
crecimiento a nivel psicolégico, las formas de pensar de cada persona
conducen a establecer relaciones con el entorno social, en donde, se
considera al trabajador de la institucion como una fuente de recursos que
contribuyen responsabilidad, entre los que se llegan a incluir las diferentes
habilidades fisica, las capacidades creativas y la capacidad de actuar de

forma responsable, auto-controlada y auto-dirigida (Bordas, 2016).

En este modelo, se debe de llegar a ver los aspectos emocionales
y fisicos de las personas que laboran en una institucion, de igual forma el
ambiente de trabajo es el principal tema de preocupacion para dirigir una
organizacion, los empleados contribuyen a una organizacion exitosa, es
obligatorio reunirse con los servicios requeridos por parte de los empleados

que brindan un entorno de trabajo adecuado, un mejor entorno de trabajo

20



garantiza una salida perfecta del resultado, en donde las organizaciones

deben garantizar un mejor entorno para los empleados para mantenerlos

alejados de las situaciones que obstaculizan la productividad y permite a

los empleados trabajar en todo su potencial, se completa con los diferentes

aportes que permiten desarrollarse en las diferentes etapas y conciben la

organizacion como un sistema de individuos que toman decisiones, que

permiten la solucion a los obstaculos que no logran concluir los objetivos a

nivel personal e institucional (Bordas, 2016).

3.3. Marco conceptual

Clima Laboral: Segun Chiavenato (2000) arguye que
el clima organizacional puede ser definido como las cualidades o
propiedades  del ambiente laboralque  son  percibidas o
experimentadas por los miembros de la organizacion y que ademas
tienen influencia directa en los comportamientos de los empleados.
Organizaciones de Salud: se define operacionalmente como
organizaciones de salud a los establecimientos de salud. Servicios
médicos de apoyo. Institutos, DISA/GERESA/DIRESA, Redes, Micro
redes, sede central; y las que hagan sus veces en las instancias de Es
salud, Fuerzas Armadas y Policia Nacional, y en el subsector privado.
Recursos Humanos: Para Herrera, (2001) la gestion del recurso
humano se constituye en un “conjunto de actividades y medidas
concretas para operar el area y que tienen un efecto directo sobre los
comportamientos, actitudes y aptitudes de las personas dentro del
esquema organizacional”.

Usuarios internos: Son las personas que se encuentran dentro del
sistema de salud que desarrollan acciones de trabajo consiguiendo
resultados dentro del campo de salud

Acciones de mejora: Son aspectos que se busca optimizar para
conseguir una mejor organizacion dentro del ambito laboral, pero se
debe de tomar

Proyecto: Es un conjunto ordenado de acciones y procesos que usando

recursos preestablecidos logra resultados en un tiempo determinado.
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- Plan de accion: Son documentos que estan estructuras a traves de los
objetivos, que permiten la consecucion del plan de trabajo que debe de

realizar en cada area de trabajo (MINSA, 2011)
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IV. METODOLOGIA

4.1. Tipoy Nivel de investigacion

La investigacién es bésica, no es una investigacion préactica, solo se
pretende contrastar los resultados con las diferentes teorias existentes
sobre las variables investigadas para que surja conocimientos que

sustenten al problema identificado (Charaja, 2017).

De igual forma, corresponde al nivel correlacional, siendo la finalidad
conocer la relacion entre dos o mas variables de estudio, que se establece
a través de los métodos estadisticos a través de los base de datos

obtenidos por cada variable (Hernandez, 2014).

4.2. Disefo de Investigacion

Carrasco (2009) el disefio de investigacién que corresponde: No
experimental, transversal descriptivo correlacional permitiendo el analisis y
ver la relacion que existe entre los hechos y las variables, ademas la

aplicacion de los instrumentos se realiza en un solo instante.

O
/""’ 1
M r
\ |
Oz
Donde:
M = Muestra

Ovi = Comunicacion asertiva
Ov2 = Clima laboral
r = Correlacién

4.3. Hipotesis general y especificas

Hipotesis general

Existe relacion entre la comunicacion asertiva y clima laboral de los
Trabajadores de la micro red Alianza de la Red de Servicios de Salud

Azangaro — Puno, 2022.
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Hipotesis especificas

- Existe relacion entre comunicacion asertiva y el potencial humano del
clima laboral de los Trabajadores de la micro red Alianza de la Red de

Servicios de Salud Azangaro — Puno, 2022.

- Existe relacion entre comunicacion asertiva y el disefio organizacional
del clima laboral de los Trabajadores de la micro red Alianza de la Red
de Servicios de Salud Azangaro — Puno, 2022.

- Existe relaciébn entre comunicacién asertiva y la cultura de la
organizacion del clima laboral de los Trabajadores de la micro red

Alianza de la Red de Servicios de Salud Azangaro — Puno, 2022.

4.4. Identificacion de las variables

- Comunicacioén asertiva: Son diferentes comportamientos o actitudes
positivas que permite relacionarse con tu entorno social, que expresa las
diferentes opiniones y las valoraciones de en uno mismo y en los demas
(Garciay Magaz, 2011).

- Clima laboral: Es el ambiente de trabajo en donde se establecen las
formas de condiciones en la vida rutinario de trabajo (Salazar et al.,
2015).

4.5. Matriz de operacionalizacion de variables
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las condiciones de
trabajo
(Salazar et al.,
2015).

acuerdo a los datos
obtenidos.

Organizacional

Cultura de la
organizacion

Toma de decisiones.
Comunicacion.
Remuneracion.

Identidad.
Conflicto y cooperacion.
Motivacion.

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Escala | Naturaleza
conceptual Operacional
V1: Las calificaciones Libertad de expresiony de | Nunca Ordinal
Comunicacion se llegaron a AUtO- pensamiento. A veces
Asertiva Son las diferentes | establecer mediante asertividad Pensar de manera propia | Siempre
capacidades propias | el cuestionario de y diferente.
de una persona que | asertividad que Aceptar o rechazar criticas
permite comunicar y | tomo en cuenta en
convencer de forma | la forma de Respeto.
correcta respetando | calificacién para los Hetero- Interlocucion
la opinién de la otra | resultados de la asertividad Empatia
persona (Garciay | comunicacién
Magaz, 2011). asertiva.
Potencial Liderazgo. Nunca
V2: Son las diferentes | Se establecieron los Humano Innovacion. A veces
Clima laboral | actividades que se calificativos del Recompensa. Siempre
establecen dentro cuestionario clima Confort.
de la institucion por laboral, que
la forma de rutinay | permitié verificar de Disefio Estructura.
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4.6. Poblacion - Muestra
4.6.1. Poblacion

Segun Tamayo y Tamayo, (1997), la poblacion se define como la
totalidad del fenébmeno a estudiar donde la unidad de poblacion posee una
caracteristica comun la cual se estudia y da origen a los datos de la

investigacion.

La poblacién a investigar esta ubicada en el departamento de puno,
distrito de Azangaro, Micro red Alianza de la red de servicios de salud de
Azangaro. La poblacién para el presente estudio esta conformada por 60
trabajadores que laboran en la micro red Alianza, se abarcara al total de los
trabajadores como unidad muestral, la cantidad fue recaba del area de

recursos humanos de la red Azangaro 2022.
4.6.1. Muestra

La muestra de estudio es una muestra censal que consta de 60
trabajadores de la micro red Alianza de la Red de Servicios de Salud

Azangaro — Puno, 2022.

Siendo la muestra de tipo censal en vista que la poblacién no es muy
significativa se optd trabajar con toda la poblacion identificada, que ello
permitira identificar las caracteristicas de la poblacién. Como lo menciona
Ramirez (1997) considera que la muestra censal es un método que permite
considerar a toda la poblacion como una unidad de analisis. Por lo tanto,
siendo la poblacion representada por un conjunto pequefio de sujetos se

consider6 trabajar con toda la poblacion representativa.

4.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de informacion
4.7.1. Técnica

La técnica son procedimientos que facilitan la recoleccion de datos
de forma rapida y eficiente a la poblacion identificada, por consiguiente, se
trabajé bajo la técnica de la encuesta, es un mecanismo que permite
identificar las diferentes caracteristicas de las personas evaluadas, a través
de las preguntas establecidas segun a las variables en estudio
(Valderrama, 2015).
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De acuerdo, Tamayo y Tamayo (2008) la encuesta es aquella que
permite dar respuestas a problemas en términos descriptivos como de
relacion de variables, tras la recogida sistematica de informacion seguin un
disefio previamente establecido que asegure el rigor de la informacién

obtenida.

4.7.2. Instrumentos
Ficha técnica de comunicacion asertiva

Para conseguir los resultados de comunicacion asertiva se llego a
recurrir al cuestionario de auto-informe de conducta asertiva ADCA-1, que
fue construida por Gracia y Magaz en el de 1994, se trabajé en una
poblacién de 18 afios en adelante, que tiene como objetivo identificar las
diferentes capacidades comunicativas de forma apropiada entre los que la

componen a la institucion.

Esta compuesto por 35 items, que llegé a distribuir en dos
dimensiones: El primero esta conformado 20 preguntas y la segunda esta
consentido por 15 preguntas, con una alternativa de respuesta de tipo
Likert; casi nunca (4); a veces (3); a menudo (2); y siempre o casi siempre
(1)

La validez y confiabilidad del instrumento fue realizado a través de
la prueba de T de Student de las muestras independientes consiguiendo
valores que oscilan entre .85 a .90, y en el nivel de significancia de .00; esto

demuestra que el cuestionario es confiable.

Ficha técnica de clima laboral

El cuestionario del Minsa sobre clima organizacional (MINSA, 2011)
estd conformado por 34 preguntas, distribuidas en dos dimensiones, el
cuestionado permite identificar la forma de organizacion dentro de la
institucion, que tiene una duracion de aplicacion de 15 a 18 minutos, siendo

la aplicacion de forma grupal o directa.

La validez y confiabilidad del instrumento fue realizado a través de
la prueba de T de Student de las muestras independientes consiguiendo
valores que oscilan entre .85 a .90, y en el nivel de significancia de .00; esto

demuestra que el cuestionario es confiable.
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4.8. Técnicas de andlisis y procesamiento de datos

Para la recoleccibn de datos se procedid6 con la carta de
presentacion a la institucion, luego de ello se procedio con la coordinacion
con el director de la red de salud, para la aplicacion de los instrumentos,
una vez obtenida los datos de acuerdo a la muestra se procedi6 a vaciar al
programa Excel-2020, consignando de acuerdo a las variables y las
dimensiones, luego se procedié a transportar al paquete estadistico SPSS-
24, para obtener las tablas descriptivas e inferenciales, siendo la prueba de
normalidad de Kolmogorov teniendo el criterio de que la muestra es mayor
a 50, por lo tanto, corresponde este tipo de prueba con la cual segun sus
resultados se podra emplear una prueba paramétrica 0 una no parametrica:
se procedid con la prueba estadistica de Spearman: Los coeficientes de
correlacion de Spearman solo miden relaciones mondétonas. Por lo tanto,
puede existir una relacién significativa, aunque los coeficientes de

correlaciéon
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V. RESULTADOS

5.1. Presentacion de resultados
Tabla 1

Comunicacion asertiva en trabajadores de la micro red Alianza de la
red de servicios de salud Azangaro-Puno, 2022

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 42 70.00%
Regular 18 30.00%
Eficiente 0 0.00%
Total 60 100.00%

Comunicacién Asertiva

Frecuencia

Deficiente Regular

Figura 1. Comunicacion asertiva en trabajadores de la micro red
Alianza de la red de servicios de salud Azangaro-Puno, 2022
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Tabla 2

Auto-asertividad en trabajadores de la micro red Alianza de la red de
servicios de salud Azangaro-Puno, 2022

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 46 76.67%
Regular 14 23.33%
Eficiente 0 0.00%
Total 60 100.00%
Fuente: Data de resultados
Auto-asertividad

Frecuencia

Deficiente Reqular

Figura 2. Auto-asertividad en trabajadores de la micro red Alianza de
la red de servicios de salud Azangaro-Puno, 2022
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Tabla 3

Hetero-asertividad en trabajadores de la micro
de servicios de salud Azangaro-Puno, 2022

red Alianza de la red

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 42 70.00%
Regular 17 28.33%
Eficiente 1 1.67%
Total 60 100.00%

Fuente: Data de resultados

Hetero-asertividad

Frecuencia

Deficiente Reqular

Eficente

Figura 3. Hetero-asertividad en trabajadores de la micro red Alianza de

la red de servicios de salud Azangaro-Puno, 2022
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Tabla 4

Clima laboral en trabajadores de la micro red Alianza de la red de
servicios de salud Azangaro-Puno, 2022

Frecuencia Porcentaje
Bajo 11 18.33%
Medio 38 63.33%
Alto 11 18.33%
Total 60 100.00%
Fuente: Data de resultados
Clima Laboral

Frecuencia

Bajo Medio Alto

Figura 4. Clima laboral en trabajadores de la micro red Alianza de la red
de servicios de salud Azangaro-Puno, 2022
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Tabla 5

Potencial humano en trabajadores de la micro red Alianza de la red

de servicios de salud Azangaro-Puno, 2022

Frecuencia Porcentaje
Bajo 13 21.67%
Medio 35 58.33%
Alto 12 20.00%
Total 60 100.00%

Fuente: Data de resultados

Potencial Humano

Frecuencia

Bajo Medio
Figura 5. Potencial humano en trabajadores de la micro red Alianza de
la red de servicios de salud Azangaro-Puno, 2022
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Tabla 6

Disefio organizacional en trabajadores de la micro red Alianza de la
red de servicios de salud Azangaro-Puno, 2022

Frecuencia Porcentaje
Bajo 9 15.00%
Medio 43 71.67%
Alto 8 13.33%
Total 60 100.00%

Fuente: Data de resultados

Disefio Organizacional

Frecuencia

Bajo Medio Alto

Figura 6. Disefio organizacional en trabajadores de la micro red Alianza
de la red de servicios de salud Azangaro-Puno, 2022
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Tabla 7

Cultura de la organizacién en trabajadores de la micro red Alianza de
la red de servicios de salud Azangaro-Puno, 2022

Frecuencia Porcentaje
Bajo 16 26.67
Medio 31 51.67
Alto 13 21.67
Total 60 100.00%

Fuente: Data de resultados

Cultura de la organizacion

Frecuencia

Bajo Medio Alto

Figura 7. Cultura de la organizacion en trabajadores de la micro red
Alianza de la red de servicios de salud Azangaro-Puno, 2022
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5.2. Interpretacién de resultados

En la Tabla 1 y la figura 1, se muestran los resultados de la variable
comunicacién asertiva, de los 60 participantes, el 70.0% (42) son
trabajadores que consideran que es deficiente la comunicacion asertiva,
mientras que el 30.0% (18) de los trabajadores mencionan que es regular
las interacciones de comunicacion asertiva y ningun trabajador considera

gue es eficiente la comunicacién asertiva.

En latabla 2 y la figura 2, se muestran los resultados de la dimension auto-
asertividad, de los 60 participantes, el 76.67% (46) son trabajadores que
consideran que es deficiente, la autoasertividad, mientras que el 23.33%
(14) de los trabajadores mencionan que es regular la autoasertividad y

ningun trabajador considera que es eficiente la autoasertividad.

En la tabla 3 y la figura 3, se muestran los resultados de la dimensién
Hetero-asertividad, de los 60 participantes, el 70.0% (42) son trabajadores
gue consideran que es deficiente la Hetero-asertividad, mientras que el
28.33% (17) trabajadores mencionan que es regular la Hetero-asertividad
y ningun trabajador considera que es eficiente la Hetero-asertividad.

En la tabla 4 y la figura 4, se muestran los resultados de la variable clima
laboral, de los 60 trabajadores, el 63.33% (38) son participantes que
consideran que el clima laboral es de nivel medio, mientras que el 18.33%
(11) trabajadores mencionan que es bajo el clima laboral y el 18.33% (11)

son encuestados que consideran que el clima laboral es de nivel alto.

En la tabla 5 y la figura 5, se muestran los resultados de la dimension:
Potencial humano, de los 60 trabajadores, el 58.33% (35) son participantes
gue consideran que el potencial humano es de nivel medio, mientras que
el 21.67% (13) trabajadores mencionan que es bajo el potencial humano y
el 20.0% (12) son encuestados que consideran que el potencial humano es

de nivel alto.

En la tabla 6 y la figura 6, se muestran los resultados de la dimension:
Disefio organizacional, de los 60 trabajadores, el 71.67% (43) son

participantes que consideran que el disefio organizacional de la micro red
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Alianza de los servicios de salud Azangaro es de nivel medio, mientras que
el 15.0% (9) trabajadores mencionan que es bajo el disefio organizacional
y el 13.00% (8) son encuestados que consideran que el disefo

organizacional es de nivel alto.

En la tabla 7 y la figura 7, se muestran los resultados de la dimension:
Cultura de la organizacion, de los 60 trabajadores, el 51.67% (31) son
participantes que consideran que la cultura organizacional de la micro red
Alianza de los servicios de salud Azangaro es de nivel medio, mientras que
el 26.67% (16) trabajadores mencionan que es bajo la cultura
organizacional y solo el 21.67% (13) son encuestados que consideran que

la cultura organizacional es de nivel alto
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6.1.

VI. ANALISIS DE LOS RESULTADOS

Analisis inferencial

Tabla 8

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estad. gl Sig.
Comunicacion Asertiva ,139 60 ,006
Auto-asertividad ,173 60 ,000
Hetero-asertividad ,165 60 ,000
Clima Laboral ,064 60 ,200
Potencial Humano ,083 60 ,024
Disefio Organizacional ,089 60 ,200*
Cultura de la organizacién ,091 60 ,200*

Fuente: Data de resultados

En la tabla 8, sobre la prueba de normalidad siendo el nimero de
evaluados superior a 50, por lo tanto, se llegd a considerar la prueba
de Kolmogorov-Smirnov, siendo los valores de nivel de significancia
menor a 0.05, excepto en tres categorias, por lo tanto, al estar frente
a una distribucidbn no paramétrica, se trabajé con la prueba no

paramétrica de Rho de Spearman

Prueba de hipétesis general:

Hipotesis nula. Ho:

No existe relacion significativa y directa entre la comunicacion asertiva
y clima laboral en trabajadores de la micro red Alianza de la red de
servicios de salud Azangaro — Puno, 2022.

Hipotesis alterna. Ha:

Existe relacion significativa y directa entre la comunicacion asertiva y
clima laboral en trabajadores de la micro red Alianza de la red de

servicios de salud Azangaro — Puno, 2022.
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Nivel de significacion:

a = 0.05 (prueba bilateral)

Regla de decision:

p > o = acepta Ho se rechaza la hipoétesis alterna

p < a = rechaza Ho se acepta la hipétesis alterna

Tabla 9
Correlacion entre comunicacion asertiva y clima laboral
Comunicacion  Clima

Asertiva Laboral

Comunicacion Coeficiente de 1,000 267"
Asertiva correlacion

Sig. (bilateral) . ,039

Rho de N 60 60

Spearman Clima Laboral Coeficiente de 267" 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,039 .

N 60 60

En latabla 9, se demuestra valores de Sig.= .039 que es menor a 0.05
y el Rho= .267 es positiva débil, esto indica que existe correlacion
directa y débil entre comunicacion asertiva y clima laboral, lo cual
indica que se rechaza la hipoétesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis

alterna (Ha).

Prueba de hipoétesis especifico 1:

Hipotesis nula. Ho:

No existe relacion directa y significativa entre comunicacion asertiva y
el potencial humano del clima laboral en trabajadores de la micro red
Alianza de la red de servicios de salud Azangaro — Puno, 2022.

Hipotesis alterna. Ha:

Existe relacion directa y significativa entre comunicacion asertiva y el
potencial humano del clima laboral en trabajadores de la micro red

Alianza de la red de servicios de salud Azangaro — Puno, 2022.

Nivel de significacion:

o = 0.05 (prueba bilateral)
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Regla de decision:
p > o = acepta Ho se rechaza la hipétesis alterna

p < a = rechaza Ho se acepta la hipétesis alterna

Tabla 10

Correlacion entre comunicacion asertiva y el potencial humano

Comunicacién Potencial
Asertiva Humano

Comunicacion Coeficiente de 1,000 ,288*
Asertiva correlacion

Sig. (bilateral) . ,026

Rho de N 60 60

Spearman  Potencial Coeficiente de ,288* 1,000
Humano  correlacion

Sig. (bilateral) ,026 .

N 60 60

En la tabla 10, se demuestra valores de Sig.= .026 es menor a 0.05y
el Rho= .288 es positiva débil, esto indica que existe correlacion
directa y débil entre comunicacion asertiva y el potencial humano, lo
cual indica que se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la

hipotesis alterna (Ha).

Prueba de hipoétesis especifico 2:

Hipotesis nula. Ho:

No existe relacion directa y significativa entre comunicacién asertiva y
el disefio organizacional del clima laboral en trabajadores de la micro
red Alianza de la red de servicios de salud Azangaro — Puno, 2022.

Hipotesis alterna. Ha:

Existe relacion directa y significativa entre comunicacion asertiva y el
disefio organizacional del clima laboral en trabajadores de la micro red
Alianza de la red de servicios de salud Azangaro — Puno, 2022.

Nivel de significacion:

o = 0.05 (prueba bilateral)
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Regla de decision:
p > o = acepta Ho se rechaza la hipétesis alterna

p < a = rechaza Ho se acepta la hipétesis alterna

Tabla 11

Correlacién entre comunicacion asertiva y el disefio organizacional

Comunicacion Disefio
Asertiva  organizacional

Comunicacion Coeficiente 1,000 214
Asertiva de
correlacion
Rho de Sig. : ,100
Spearman (bilateral)

N 60 60

Disefio Coeficiente 214 1,000
organizacional de
correlacion
Sig. ,100
(bilateral)

N 60 60

En la tabla 11, se demuestra valores de Sig.= .100 es mayor a 0.05,
esto indica que no existe correlacion entre comunicacién asertiva y el
disefio organizacional, la correlacion descrita, indica que se rechaza
la hipétesis alterna (Ha) y se acepta la hipétesis nula (Ho).

Prueba de hipotesis especifico 3:

Hipotesis nula. Ho:

No existe relacién directa y significativa entre comunicacion asertiva y
la cultura de la organizacion del clima laboral de los trabajadores de
la micro red Alianza de la red de servicios de salud Azangaro — Puno,
2022.

Hipotesis alterna. Ha:

Existe relacion directa y significativa entre comunicacion asertiva y la
cultura de la organizacion del clima laboral en trabajadores de la micro

red Alianza de la red de servicios de salud Azangaro — Puno, 2022.
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Nivel de significacion:

a = 0.05 (prueba bilateral)

Regla de decision:

p > o = acepta Ho se rechaza la hipoétesis alterna

p < a = rechaza Ho se acepta la hipétesis alterna

Tabla 12

Correlacion entre comunicacion asertiva y el disefio organizacional

Comunicacién Cultura de la
Asertiva organizacion

Comunicacion Coeficiente de 1,000 ,267*
Asertiva correlacion

Sig. (bilateral) . ,040

Rho de N 60 60

Spearman Cultura de la Coeficiente de 267* 1,000
organizacion  correlacion

Sig. (bilateral) ,040 .

N 60 60

En la tabla 12, se demuestra valores de Sig.= .040 es menor a 0.05y
el Rho= .267 es positiva débil, esto indica que existe correlacion
directa y débil entre comunicacién asertiva y la cultura organizacional,
lo cual indica que se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la

hipotesis alterna (Ha).
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VIl. DISCUSION DE RESULTADOS

7.1. Comparacién de resultados

En cuanto al analisis de correlacion se llegd a conocer que existe
correlacion directa y débil entre la comunicacion asertiva y el clima laboral
en trabajadores de la micro red Alianza de la red de servicios de salud
Azangaro-Puno, 2022. El resultado descrito indica cuando la comunicacion
entre comparieros de trabajo es mas comprensiva, el clima laboral resultara
mucho mejor entre comparfieros de trabajo. El resultado expuesto
demuestra similitud con el estudio de Requena (2021) sefala que existe
correlacion directa y significativa entre la comunicacion asertiva y el clima
laboral. otro estudio de Diaz y Midori (2020) considera que la comunicacion
asertiva permite manejar mucho mejor las diferentes decisiones que se
debe de acatar en el entorno laboral. Por lo tanto, la comunicacion asertiva,
€S un mecanismo que permite a las personas expresar ideas u opiniones
de manera directa ayuda a las personas a sostener afirmaciones sin
necesidad de pruebas y a expresar sus sentimientos, derechos y
pensamientos sin atentar contra los derechos, sentimientos vy
pensamientos de otras personas, porque, la asertividad es un estilo de
comunicar y una competencia que se puede aprender y adquirir en las

diferentes etapas de la vida (Samfira, 2020).

Ademas, se determina que existe correlacion directa y débil entre
comunicacién asertiva y el potencial humano en trabajadores de la micro
red Alianza de la red de servicios de salud Azangaro-Puno, 2022. El
resultado indica cuando la comunicacion fluye de manera correcta, las
diferentes capacidades o destrezas que las personas llegan a mejorar a
través de los objetivos establecidos. Segun a la revision de los
antecedentes investigativos, no se llegaron a encontrar estudios similares,
pero, Gdmez y Gonzales (2017) considera que la comunicacion asertiva
permite mejorar en la interaccion con los integrantes de una institucion u
organizacion. Por lo tanto, la comunicacion asertiva es la expresion directa
y abierta de las necesidades, deseos, pensamientos y sentimientos,

asimismo, es llegar a expresar ideas y sentimientos positivos y negativos
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de manera abierta, honesta y directa que permite asumir la responsabilidad
de uno mismos y de nuestras acciones sin juzgar o culpar a otras personas,
ademas, permite confrontar constructivamente y encontrar una solucion

mutuamente satisfactoria donde exista conflicto (Hemavathy y Devi, 2016).

Sin embargo, se determina que no existe correlacidon entre
comunicacion asertiva y el disefio organizacional en trabajadores de la
micro red Alianza de la red de servicios de salud Azangaro-Puno, por el
valor de (p= .100), es decir, que la comunicacién asertiva no genera
cambios en el disefio organizacional, esto se puede deberse por muchas
situaciones que pueda ocurrir dentro de la instituciéon. Por lo tanto, los
acontecimientos a nivel de la organizacién pueden ceder a cambios

conductuales en la forma de actuar por los trabajadores.

Finalmente, se determina que existe correlacion directa y débil entre
comunicacién asertiva y la cultura organizacional en trabajadores de la
micro red Alianza de la red de servicios de salud Azangaro-Puno. El
resultado descrito hace referencia cuando se maneja de forma correcta las
diferentes habilidades de comunicacion asertiva, que contribuye de manera
significativa en la cultura organizacional. El resultado expuesto demuestra
alguna similitud con el estudio de Huayapa y Jallurana (2021) indica que el
clima laboral muestra correlacion positiva con la asertividad. Por lo tanto, la
comunicacién asertiva es una habilidad que permite llegar a organizar
dentro de la institucion a través de los valores y creencias que mantiene la
institucién. De acuerdo al sustento tedrico de Rodriguez (2010) considera
gue la comunicacion asertiva es lograr transmitir de forma clara, rapida y

concisa, del mensaje que se transmite a otra persona.
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Primero:

CONCLUSIONES

Existe correlacion directa y débil entre comunicacion asertiva y
clima laboral en trabajadores de la micro red Alianza de la red de
servicios de salud Azangaro-Puno, (p=,039; Rho=.267). Es decir,
cuando los profesionales de la salud expresan capacidades de
mostrar actitudes positivas al emitir una opinién o transmitir un

mensaje, el clima labora serd mucho mejor.

Segundo: Existe correlacion directa y débil entre comunicacion asertiva y

Tercero:

el potencial humano en trabajadores de la micro red Alianza de la
red de servicios de salud Azangaro-Puno, (p=,026; Rho= .288).
Es decir, cuando se demuestra habilidades comunicativas de
transmitir opiniones sin la intencion de llegar agredir, las
capacidades de los profesionales de la salud mejoran de manera

significativa en los objetivos a nivel personal e institucional.

No existe correlacion entre comunicacion asertiva y disefio
organizacional en trabajadores de la micro red Alianza de la red
de servicios de salud Azangaro-Puno (p= .100). Es decir, la
comunicacién asertiva no crea cambios a nivel de disefio

organizacional.

Cuarto: Existe correlacion directa y débil entre comunicacion asertiva y la

cultura organizacional en trabajadores de la micro red Alianza de
la red de servicios de salud Azangaro-Puno, (p=,040; Rho=.267).
Es decir, cuando se expresa actitudes positivas al transmitir un

mensaje, la forma de organizaciéon mejora de manera significativa.
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RECOMENDACIONES

Primero: Al director de Red de Salud en coordinacion con el area de

psicologia, llegar a incluir en el plan institucional diferentes
acciones o programas que contribuyan en mejorar el clima laboral
y la comunicacion asertiva, mediante la capacitacion a los
profesionales de la salud en habilidades de comunicacion, para
gue los participantes pudieran retener y transferir las habilidades
aprendidas a la practica, tiene el potencial de prevenir efectos
adversos incidentes y mejorar la seguridad del paciente.

Segundo: De igual forma, para el area de psicologia, desarrollar

Tercero

Cuarto

actividades o talleres direccionados para mejorar el clima
institucional con el propésito de llegar a ser mas eficientes dentro
de la institucién, porque la comunicacion asertiva se reconoce
cada vez mas como un componente importante de las habilidades

de trabajo y para interactuar con los pacientes.

: Fomentar mayor interaccién entre los compafieros de trabajo,
que permitira mejorar el clima laboral, mediante de interaccion

entre los que laboran en la institucién de Red de Salud.

Para las futuras investigaciones desarrollar estudios en
poblaciones mas amplias para identificar de manera mas certera
las diferentes caracteristicas de la poblacién, de igual forma
realizar estudios con los datos sociodemogréaficos, que permitira

comprender sobre la comunicacién asertiva y clima laboral.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLE

DIMENSION

METODOLOGIA

Formulacién del
problema general:

¢, Cual es la relacion entre
la comunicacion asertiva 'y
clima laboral de los
trabajadores de la micro
red Alianza de la red de
servicios de salud
Azangaro — Puno, 20227

Problemas especificos:

,Cual es el nivel de
comunicacion asertiva de
los trabajadores de la
micro red Alianza de la red
de servicios de salud
Azangaro — Puno, 20227

¢, Cual es el nivel del clima
laboral de los trabajadores
de la micro red Alianza de
la red de servicios de
salud Azadngaro — Puno,
20227

¢, Cudl es la relacion entre
comunicacion asertiva y el
potencial humano del

Objetivo General
Determinar la relacion
entre la comunicacién
asertiva y clima laboral de
los trabajadores de la
micro red Alianza de la
red de servicios de salud
Azangaro — Puno, 2022

Objetivos Especificos

Describir el nivel de
comunicaciéon asertiva de
los trabajadores de la
micro red Alianza de la
red de servicios de salud
Azangaro — Puno, 2022.

Describir el nivel de clima
laboral de los
trabajadores de la micro
red Alianza de la red de
servicios de salud
Azangaro — Puno, 2022.

Identificar la relacién
entre la comunicacion
asertiva y el potencial

humano del clima laboral
de los trabajadores de la

Hipotesis General

Hi: Existe relacién entre la
comunicacion asertiva y
clima laboral de los
trabajadores de la micro
red Alianza de la red de
servicios de salud
Azangaro — Puno, 2022.

Ho: No existe relacion
entre la comunicacién
asertiva y clima laboral de
los trabajadores de la
micro red Alianza de la red
de servicios de salud
Azéngaro — Puno, 2022.

Hipd4tesis Especifica

El nivel de comunicacion
asertiva es moderado en
los trabajadores de la
micro red Alianza de la red
de servicios de salud
Azéngaro — Puno, 2022.

El nivel del clima laboral es
moderado en los
trabajadores de la micro

Variable 1:

Comunicacioén
asertiva.

Variable 2:

Clima laboral

Auto-asertividad.

Hetero-asertividad.

Potencial humano.

Disefio
organizacional.

Cultura de la
organizacion.

Enfoque: cuantitativo

Tipo: descriptivo,
transversal

Nivel de estudio:
relacional

Disefio: no experimental,
transversal, correlacional
Poblacién muestral: 110
trabajadores

Técnica e instrumentos
de recoleccion de
informacién:

Encuesta tipo cuestionario
Técnica de analisis de
datos:

Se aplicara el programa
estadistico SPSS-25, la
prueba estadistica de Rho

de Spearman para evaluar
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clima laboral de los
trabajadores de la micro
red Alianza de la red de
servicios de salud
Azangaro — Puno, 20227

¢,Cual es la relacién entre
comunicacion asertiva y el
disefio organizacional del
clima laboral de los
trabajadores de la micro
red Alianza de la red de
servicios de salud
Azangaro — Puno, 20227

¢, Cudl es la relacion entre
comunicacion asertiva y la
cultura de la organizacion
del clima laboral de los
trabajadores de la micro
red Alianza de la red de
servicios de salud
Azangaro — Puno, 20227

micro red Alianza de la
red de servicios de salud
Azangaro — Puno, 2022.

Determinar la relacién
entre comunicacion
asertiva y el disefio
organizacional del clima
laboral de los
trabajadores de la micro
red Alianza de la red de
servicios de salud
Azangaro — Puno, 2022.

Determinar la relaciéon
entre comunicacion
asertiva y la cultura de la
organizacién del clima
laboral de los
trabajadores de la micro
red Alianza de la red de
servicios de salud
Azangaro — Puno, 2022.

red Alianza de la red de
servicios de salud
Azéngaro — Puno, 2022.

Existe  relaciébn  entre
comunicacion asertiva y el
potencial humano del clima
laboral de los trabajadores
de la micro red Alianza de
la red de servicios de salud
Azangaro — Puno, 2022.

Existe  relacion  entre
comunicacion asertiva y el
disefio organizacional del
clima laboral de los
trabajadores de la micro
red Alianza de la red de
servicios de salud
Azangaro — Puno, 2022.

Existe relacion entre
comunicacion asertiva y la
cultura de la organizacion
del clima laboral de los
trabajadores de la micro
red Alianza de la red de
servicios de salud
Azéngaro — Puno, 2022.

correlaciones

variables

entre

las
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Anexo 2: Instrumentos de recoleccién de datos

A continuacion, leeras algunas afirmaciones sobre como piensan,
siente oactuan las personas.
Lee con atencion y cuidado cada una de ellas.
En cada frase, sefiala con una equis (X), la casilla correspondiente
a la columnaque mejor represente tu forma de reaccionar en cada
situacion, de acuerdo conel siguiente codigo:

CN = Nunca o casi hunca

AV = A veces, en alguna ocasion

AM = A menudo, con cierta frecuencia

CS = Siempre o casi siempre
Por favor, CONTESTA A TODAS LAS FRASES. No emplees
demasiado tiempoen pensar las respuestas. Ten en cuenta que
no hay respuestas BUENAS ni MALAS. GRACIAS.

DIMENSION 1: AUTOASERTIVIDAD CN|AV

AM

CS

Cuando alguien dice algo con lo que no estoy de
acuerdo,me pone nervioso/a tener que exponer mi
propia opinion

Cuando estoy enfadado/a, me molesta que los
demas seden cuenta

Cuando hago algo que creo que no gusta a otros,
sientomiedo o verglienza de lo que puedan
pensar de mi

Me disgusta que los demas me vean,
cuando estoynervioso/a

Cuando me equivoco, me cuesta reconocerlo
5 | ante losdemas

6 | Si se me olvida algo, me enfado conmigo mismo/a

7 | Me enfado, si no consigo hacer las cosas
perfectamente

8 | Me siento mal cuando tengo que cambiar de opinion

Me pongo nervioso/a o tenso/a cuando quiero hacer
9 un

elogio a alguien
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10

Cuando me preguntan algo que ignoro, procuro
justificarme

por no saberlo

11

Cuando estoy triste, me disgusta que los demas se
den

cuenta

12

Me siento mal conmigo mismo/a, si no entiendo algo
que

me estan explicando

13

Me cuesta trabajo aceptar las criticas que me hacen,
aungque comprenda que son justas

14

Cuando me critican sin razén, me enfada o me pongo
nervioso/a tener que defenderme

15

Cuando creo haber cometido un error, busco excusas
que

me justifiguen

16

Cuando compruebo que no sé algo, me siento mal
conmigo

mismo/a

17

Me cuesta hacer preguntas personales

18

Me cuesta pedir favores

19

Me cuesta decir que NO, cuando me piden que
haga algoque yo no quiero hacer

20

Cuando me hacen algun elogio, me pongo nervioso/a
y no sé qué hacer o decir

DIMENSION 2: HETEROASERTIVIDAD

CN

AV

AM

CS

21

Me molesta que no me entiendan, cuando explico
algo

22

Me irrita mucho que me lleven la contraria

23

Me molesta que los demas no comprendan mis
razones o

mis sentimientos

24

Me enfado, cuando veo que alguien cambia de
opinién con
el paso del tiempo

25

Me molesta que me pidan ciertas cosas, aunque lo
hagan

de buenas maneras

26

Me molesta que me hagan preguntas personales

27

Me desagrada comprobar que las personas no
se
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esfuercen en hacer las cosas de la mejor manera
posible

28

Me enfado, cuando compruebo la ignorancia de
algunas personas

29

Me siento o me sentiria mal, si compruebo que una

persona que aprecio toma una decision que yo
consideroequivocada

30

Me enfado, si veo a alguien comportandose de un
modoque no me gusta

31

Me disgusta que me critiquen

32

Siento malestar hacia la persona que me niega algo
razonable, que le pido de buenas maneras

33

Me altera, ver a personas que no controlan sus
sentimientos: lloran, gritan, se muestran
excesivamentecontentas

34

Me desagrada que no se dé a las cosas la
importancia que

tienen

35

Me molesta que alguien no acepte una critica justa
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Cuestionario de Clima laboral

Instruccion

Lee con atencion y cuidado cada una de ellas. En cada frase, sefiala
con una equis (X), la casilla correspondiente a la columna que mejor
represente tu forma de reaccionar en cada situacion, de acuerdo con
el siguiente codigo:

Nunca A veces Frecuente Siempre
1 2 3 4
ITEMS 1 2 3
1 | Mi centro de labores me ofrece laoportunidad
de hacer lo que mejor sé hacer.
2 |Mijefe inmediato  trata de obtener
informacion antes de tomar una decision.
3 | La innovacion es caracteristica de nuestra
organizacion.
4 | Mis compafieros de trabajo toman
iniciativas para la solucién de problemas.
5 | Mi remuneracion es adecuada enrelacion con el
trabajo que realizo
6 |Mi jefe esta disponible cuando se le
Necesita.
7 | Mi jefe inmediato se preocupa por crear un
ambiente laboral agradable.
8 |Conozcolas tareas o funciones especificas que
debo realizar en mi organizacion.
9 | Mi trabajo es evaluado en forma adecuada.
10 [Es fécil para mis compafieros de trabajoque sus
nuevas ideas sean consideradas.
11 |Las tareas que desempefio corresponden a mi
funcion.
12 | En mi organizacién participo en la tomade
decisiones.
13 |Los premios y reconocimientos sondistribuidos
en forma justa.
14 | Miinstitucion es flexible y se adapta biena los
cambios.
15 |La limpieza de los ambientes es adecuada.
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16 | Nuestros directivos contribuyen a crear
condiciones adecuadas para el progreso de mi
organizacion.

17 | Mi contribucion juega un papel importante en el
éxito de mi organizaciénde salud.

18 |Existen incentivos laborales para que yotrate de
hacer mejor mi trabajo.

19 |Estoy comprometido con mi organizacion de
salud.

20 |Las otras areas o servicios me ayudancuando
las necesito.

21 |En  términos generales me siento
satisfaccion con mi ambiente de trabajo.

22 | Puedo contar con mis comparieros detrabajo
cuando los necesito.

23 Mi salario y beneficios son razonables.

24 | Mi jefe inmediato se comunica regularmente con
los trabajadores para recabar apreciaciones
técnicas o percepciones relacionadas al trabajo.

25 | Mi jefe inmediato me comunica si estoy
realizando bien o mal mi trabajo.

26 |Meinteresa el desarrollo de miorganizacion de
salud.

27 |Recibo buen trato en mi establecimientode salud.

28 |Presto atencién a los comunicados queemiten

mis jefes.
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Anexo 3: Ficha de validacion de instrumentos de medicidon

UNIY

AUTONOMA

- k51D

A D

DEICA

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

|. DATOS GENERALES

Tiuio do la investigecion: Comunicadon Assiiva y Clima Laboral de |os
Trabajadores de la Micro Red Akanza de la Red de Serdcos de Salud Axdngas -

Pura, 2022

Mombre del Experio:  Mgr. Faiicia Verdrica Chura Vasguez

I ASPECTOS QUE VALIDAR EN EL INTRUMENTO:

Anpacies Pana
Ewabiar

Do i

Evaluac Bn
Cumpls' Mo cumph

i, Tl el e

Las preguiias estdn
elabor atas LSands Ln
by i @D Pt

2l

2. Cijidividad

Las preguiias esidn

RApiiSe ik er
ASCCIr DTy iz

2l

4. Corstiiancia

Las preguiias estdn
adbouadin & lema @
S0 iffeikli] @

2l

4. Drganizaciin

Exigin

O anizaciin
Kagica y SiRlSCDcE &n
LR

Lina

2l

5. Suficlendia

B (o o B
cOM@rindn 1odes |of
e adores &
Canladad v Caliad

2l

B. i onal dad

Bl oasbionao
adbcuado para M
ks indoadores o
el e

2l

1. Coraskncia

Lt pregumas estdn
bassdas on S0 s
medroos del  lema
iy e

2l

8. Coherendda

Eilfl ridasedn diing

lis  progamc @
iRt

2l

0. Esiructina

Li esbuclufa  di
CURSTH R SO
@ las pregunias de ka
iffeisa L e

2l

58



El cuestionano s 0l y
10. Pertinencia opotunoc  para  la 8l
Irvestigacidn

lll. OBSERVACIONES GENERALES

Minguna.

Apellidos y Nombres del validador: CHURA VASQUEZ PATRICIA VERONICA
Grado académico; Magister
N". DNI: 40898980

Adjuntar al formato:

*Matriz de consistencia de la investigacion (Cuantitalivo) & matriz de calegorizacion
aprioristica (cualitativa)

“Matriz de Operacionalizacion de variables [Cuanlitative) & matriz de categorias y
subcategorias (Cualitativo)

“Instrumento(s) de recoleccion de datos
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et LKW
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LE A

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

|. DATOS GENERALES

Titwlo de la Investigacion: Comunicacdn Asertiva y Clima Laboral de |os
Trabajadores de la Micro Red Alianza de la Red de Serviaos de Salud Azingam =

Puna, 2022

Mombro del Exparto: Mg. Ehis Ludwing Flores Laime.
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B cvestionano es (M y Cumple. Sin obsernuacones.
10. Pertirencia cpotund paa B

irrvestgacin

lll. OBSERVACIONES GENERALES

Los Insyumentos pscoméricos de medicon de las varables de Comunicacién
aseriva y dima laboral, cuentan con una adecuada validez de condenido, por lo
fanio se conduye, que es aphcabie en |3 InvesSgacion “Comuncaciin Asertva y Cima
Laboral de ba Trabajadores de & Mcro Red Alenza de a Red de Servioos de Salwd
AZanQan - Pung, 20227

Apeildos y Nombees del validador: Mg. ELVIS LUOWING FLORES LAIME

Grado académico: Maestro en Docencia Universtaria e Invessgacion Pedagogica.
N*. DNI: 44843036

Adjuntar al formato:

*Matrz de consistencia de la ewvestigaccn (Cuanstativo) 6 matriz de categorizackn
apooristica (cualitatvo)

*Matrz de Operacionalizacion de vanables (Cuanttativo) 6 matriz de categorias y
subcategorias (Cualitativo)

*Instrumento|s) de recoleccidn de datos
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Trabajadores de la Micro Red Alkanza de [a Red de Serviaos de Salud Azangaro -
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lil. OBSERVACIONES GENERALES

El rstruments cumple con ks cnterics de validez por o fanio es aplcable.
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Adjumtar al formata:

"Mainz de consistencia de la nveshaoon (Cuanstatra) & maire de Categorzackin
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"Mainz de Operacionalzacion de vanables |Cuanftativo) & maitz de cafegorias y
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"Instrumenio{s| de recolemitn de daios
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Anexo 4: Base de datos

Variable comunicaciéon asertiva
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Variable clima laboral
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Anexo 5: Informe de Turnitin al 28% de similitud

COMUNICACION ASERTIVA ¥ CLIMA LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE LA MICRO RED ALIANZA DE LA RED DE
SERVICIOS DE SALUD AZANGARO - PUNO, 2022

WFIRRED DD JESCHWY LR A
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FUENMTES DE INTEAMET FUBLICATIOHES TRABA)DS DEL

ESTUDMAMNTE

FL BT PR Aa LA s
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Fusanta da Intarmat

repositorio_autonomadeica.edu_pe
Fusanta da Intarmat

4 5

Submirted o Universidad Autdnoma de lca

Trabaks dal ashedlanie

3%

repositorio.ucv.edu._pe
Fuanta da Intarnat

2%

Sihmutted. to Universidad Cesar Vallejo

Trabaje dal astedlante

1=

repositorio.unc.edu_pe
Fuants da Intarmat

1=

repositorio.une_edu_pe
Fuants da Intarmat

TA
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Anexo 6: Consentimiento informado

Fecha: ...,
Y 0. e identificado(a) con  DNI
N, acepto participar voluntariamente de la investigacion titulado:

COMUNICACION ASERTIVA Y CLIMA LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA
MICRO RED ALIANZA DE LA RED DE SERVICIOS DE SALUD AZANGARO-PUNO,
2022, la cual pretende determinar la relacion que existe entre comunicacion asertiva y
clima laboral, me comprometo responder con veracidad cada uno de los instrumentos

a evaluarse.

Ademas, se me informo que dicho instrumento es anonimo y solo se usaran los
resultados para fines del estudio, asimismo autorizo la toma de una foto como
evidencia de la participacion. Con respecto a los riesgos, el estudio no representara
ningun riesgo para mi salud, asi como tampoco se me beneficiard econémicamente

por él, por ser una decision voluntaria en ayuda de la investigacion.

FIRMA DEL PARTICIPANTE
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Autorizacion de la institucion en estudio

“Aino del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”

SOLICITO: PERMISO Y AUTORIZACION
PARA REALIZAR TRABAJO DE
INVESTIGACION.

SENOR JEFE DE LA MICRO RED ALIANZA DE LA RED DE SALUD
AZANGARO - PUNO
Yo, CCAPACCA HUAMAN Victor Radl,

Identificado con DNI N.° 02297727 con
Domicilio en la Av. Manco Capac N.° 730
del distrito de Ayaviri- Melgar y actual
trabajador del C.S. San Antén ante Ud.
Respetuosamente me presento y expongo:

Que, habiendo terminado la carrera

profesional de Psicologia en la Universidad Auténoma de Ica, Solicito a Ud.
Permiso y autorizacién para realizar trabajo de investigacion en su Institucion
sobre “COMUNICACION ASERTIVA Y CLIMA LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE LA MICRO RED ALIANZA DE LA RED DE SERVICIOS
DE SALUD AZANGARO — PUNO, 2022.” para optar el grado de Psicélogo en
el cual adjunto Constancia de Aprobacion de Investigacion.

POR LO EXPUESTO:

Ruego a usted acceder a mi solicitud.

Azéangaro, 26 de Julio del 2022.

}

VICTOR RAU ccﬁ%cc UAMAN
DNI N.2 02297727

VERZONR GOAQUIRAALANIA
MEDI CIRUJANO

wssssssssssens

VR, D¢ -69-12
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“p T
Ao del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”

SOLICITO: PERMISO Y AUTORIZACION
PARA REALIZAR TRABAJO DE
INVESTIGACION.

SENOR JEFE DE LA MICRO RED ALIANZA DE LA RED DE SALUD
AZANGARO - PUNO

Yo, MAMANI ALVARO Ignacio,
Identificado con DNI N.° 29578873 con
Domicilio en el Jr. Grau N.° 383

del distrito de Ayaviri- Melgar ante Ud.
Respetuosamente me presento y expongo:

Que, habiendo terminado la carrera
profesional de Psicologia en la Universidad Auténoma de lca, Solicito a Ud.
Permiso y autorizacién para realizar trabajo de investigacion en su Institucion
sobre “COMUNICACION ASERTIVA Y CLIMA LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE LA MICRO RED ALIANZA DE LA RED DE SERVICIOS
DE SALUD AZANGARO - PUNO, 2022.” para optar el grado de Psicélogo en
el cual adjunto Constancia de Aprobacion de Investigacion.

POR LO EXPUESTO:

Ruego a usted acceder a mi solicitud.

Azangaro, 26 de Julio del 2022,

| '(ryl MANI/ALVARO
DNLN.2 29578873

essseses DL L L)

YERZON R COAQUIRAALANIA
MEDI£O CIRUJANO
CMP 60551 - RNA 4440
CENTRO DE SALUD ALIANZA

JQ .26 S0~
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Anexo 7: Evidencia fotogréfica

SIGNOS DE @&
ALARMA &
D e

72



73



