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RESUMEN

La investigacidn tuvo como propdsito determinar el nivel de relacion entre la cultura
organizacional y relaciones interpersonales en trabajadores de una Institucion del
estado — Lima 2023. La investigacion fue de tipo basica disefio no experimental,
enfoque cuantitativo; corte transeccional y nivel correlacional. La poblacion se
compuso de 180 trabajadores y la muestra por 123 trabajadores de una Institucion
del estado, el muestro fue probabilistico aleatorio simple. La técnica fue la encuesta
y el instrumento el cuestionario. Los resultados muestran que la cultura
organizacional se encuentra en nivel bajo con 68,3%. Asimismo, las relaciones
interpersonales se encuentran en nivel deficiente en 42,3%. De igual manera, se
obtuvo un valor de significancia inferior a 0,05 (p = 0,000) y el valor del coeficiente
fue de 0, 559. Se concluye que existe relacion significativa entre la cultura
organizacional y relaciones interpersonales en trabajadores de una Institucion del
estado — Lima 2023.

Palabras clave: relaciones interpersonales, inclusion social, valores

sociales, organizacion cultural, afectividad.



ABSTRACT

The purpose of the research was to determine the level of relationship between
organizational culture and interpersonal relationships in workers of a state
institution- Lima 2023. The research was of a basic type, non-experimental design,
quantitative approach; cross-sectional cut and correlational level. The population
was made up of 180 workers and the sample was made up of 123 workers from a
state institution, the sample was simple random probabilistic. The technique was the
survey and the instrument the questionnaire. The results show that the
organizational culture is at a low level with 68.3%. Likewise, interpersonal
relationships are at a deficient level in 42.3%. Similarly, a significance value of less
than 0.05 (p = 0.000) was obtained and the value of the Spearman coefficient was
0.559. It is concluded that there is a significant relationship between organizational
culture and interpersonal relationships in workers of an Institution. of the state —
Lima 2023.

Keywords: interpersonal relationships, social inclusion, social values,

cultural organization, affectivity.



INTRODUCCION

Cualquier institucion del estado debe prestar mucha atencion a su cultura
organizacional, ya que es la base sobre la que se asientan la identidad, asi
como los valores de la institucion del estado. Sin embargo, en ocasiones puede
surgir una problematica en torno a la cultura organizacional cuando no se alinea
con las necesidades y objetivos de la institucion del estado, o cuando no se

comunica de manera efectiva a los empleados (Marulanda et al., 2018).

En el escenario internacional, la Organizacién Internacional del trabajo
(OIT, 2019) senala que la cultura organizacional en las organizaciones es
importante, y ha destacado su papel en la promocién de una cultura de ética,
transparencia y responsabilidad social institucion del estado. En ese sentido ha
instado a la institucion del estado a adoptar practicas de gobierno corporativo y
culturas organizacionales que promuevan la sostenibilidad ambiental y social,
la diversidad y la inclusion, y el manejo inteligente de la fuerza de trabajo.
También se ha destacado la relevancia de la cultura de una organizacion para

fomentar un clima libre de violencia y corrupcion.

De igual manera, la problematica relacionada a la cultura organizacional,
asi como las relaciones interpersonales surge cuando la institucion del estado
de diferentes culturas e idiomas se fusionan o colaboran en proyectos
conjuntos. Pueden surgir desacuerdos y tensiones cuando los miembros del
equipo de diferentes origenes culturales trabajan juntos. En ese sentido, si los
conflictos no se manejan adecuadamente, pueden afectar negativamente la
dinamica del equipo y la productividad de la institucion del estado. Es
fundamental implementar estrategias efectivas de resolucién de conflictos y
fomentar la inclusion abierta y respetuosa entre los miembros del equipo (Leyva
et al., 2021)

En Latinoamérica, la falta de apertura y ética en la administracién publica
es endémica de las instituciones estatales, lo que contribuye a problemas con
la cultura organizacional y las interacciones interpersonales. En ese sentido, se

pueden perpetuar practicas corruptas y clientelares, tiene un efecto paralizante



sobre la confianza publica en el gobierno, asi como la calidad de los servicios
gubernamentales. Ademas de obstaculizar la eficacia y eficiencia con que las
instituciones estatales cumplen sus funciones, la falta de transparencia y una
cultura de impunidad pueden dar lugar a disputas internas y cismas dentro de

esas organizaciones (Moreno, 2018).

Otra problematica relacionada con la cultura organizacional, asi como
las relaciones interpersonales en instituciones del estado en Latinoamérica es
la falta de inclusion y diversidad en la fuerza laboral. Por lo cual, la cultura
organizacional puede ser excluyente y favorecer a ciertos grupos sociales, lo
que afecta negativamente la representatividad y legitimidad de las instituciones
del estado. Esto puede generar desconfianza y tensiones sociales, asi como
restringir el potencial de las organizaciones para servir adecuadamente al
publico (Suarez et al., 2020).

Por otro lado, Ramirez et al. (2021) comentan que otra problematica
relacionada con la cultura organizacional, asi como las relaciones
interpersonales en instituciones del estado en Latinoamérica es la politizacion
de la gestidn publica. Los intereses politicos tienen el potencial de permear la
cultura organizacional de las instituciones estatales, socavando su
independencia y objetividad. Esto puede afectar negativamente la eficacia y
eficiencia de las instituciones para el cumplimiento de sus funciones, asi como
generar desconfianza y percepciones de corrupcion. Para asegurar la
confiabilidad de los servicios gubernamentales y la confianza del publico en sus
lideres, es esencial cultivar un ambiente de trabajo que valore la neutralidad y

autonomia de las instituciones estatales.

En el contexto de Peru, una problematica relacionada con la cultura
organizacional, asi como las relaciones interpersonales en instituciones del
estado es la persistencia de practicas de corrupcion y nepotismo. La cultura
organizacional en algunas instituciones puede favorecer el clientelismo y las
redes de influencia, lo que puede dificultar el acceso a oportunidades laborales
y la promocién basada en méritos. Como resultado, menos personas confian

en la capacidad del gobierno para atenderlos y se asignan menos recursos para



mejorar los servicios publicos. Para asegurar la confianza del publico en las
agencias gubernamentales, es crucial desarrollar un ambiente de trabajo que

valore la honestidad y la apertura (Estrada y Meza, 2020).

De igual manera, de acuerdo con Castillo et al. (2019) otra problematica
relacionada con las variables de estudio en instituciones del estado en Peru es
la carencia de capacitacién y formacion continua del personal. Puede ser un
desafio implementar nuevas técnicas y tecnologias que puedan incrementar la
calidad de los servicios publicos prestados si la cultura organizacional es

resistente al cambio y la innovacion.

A nivel local, en la Institucion del estado, uno de los principales
problemas se da por la carencia de coherencia y comunicacion, lo que a su vez
impide el crecimiento de las conexiones interpersonales. Se confirmaron las
percepciones de los empleados de que las politicas se estan implementando
de manera inconsistente; y reciben el mismo aviso genérico para todas las
infracciones, incluso si solo algunas de ellas son defectuosas. Otro problema
tipico de la cultura corporativa es la mala inclusion, que surge cuando los
trabajadores sienten que sus voces no se escuchan y sus preguntas,
comentarios e inquietudes son desestimados. Estos problemas pueden
contribuir a lo que puede parecer un ambiente de trabajo hostil y no agradable
para los empleados, especialmente cuando los jedes no comunica claramente
el aumento de las expectativas y los objetivos. Los empleados son menos
leales, la intimidacion, el acoso y la alta rotacién se exacerban, las personas
dejan de preocuparse por la mision de la institucion del estado y crean sus
propios ideales falsos, lo que tiene un impacto perjudicial en las creencias y
principios de la institucion del estado. Por lo tanto, es esencial realizar
evaluaciones de los empleados para recopilar comentarios de la fuerza laboral,
ya que este instrumento puede ayudar a las instituciones del estado a detectar
y abordar problemas con la cultura de la institucion del estado, fomentando asi

mejores relaciones laborales.



Con relacién a lo indicado anteriormente se formulé como problematica
general de la investigacion: 4 Cual es la relaciéon entre la cultura organizacional
y relaciones interpersonales en trabajadores de una Institucién del estado —
Lima 20237 Los problemas especificos son: a). ¢ Cual es la relacion entre la
cultura organizacional y la inclusién?, b). ;Cual es la relacién entre la cultura
organizacional y el control? y c). ;Cual es la relacién entre la cultura

organizacional y el afecto?

La investigacion se justifica de manera teorica, ya que tiene como
objetivo fortalecer la comprensidon en circunstancias previamente
desconocidas. La justificacion practica de esto radica en el hecho de que los
resultados del estudio orientaran los esfuerzos de investigacion posteriores,
construyendo sobre los cimientos establecidos por el presente estudio.
También se justifica de forma social, ya que los hallazgos que se obtengan
permitiran a la entidad del estado tomar conciencia sobre la cultura
organizacional, asi como las relaciones interpersonales. Finalmente, se justifica
de forma metodoldgica, ya que se usaran instrumentos que fueron validados

mediante juicios de expertos a fin de que sean confiables.

De igual manera, se formuld el objetivo general de la investigacion:
Determinar la relacion entre la cultura organizacional y relaciones
interpersonales en trabajadores de una Institucion del estado — Lima, 2023. Los
objetivos especificos son: a). Determinar la relacidon entre la cultura
organizacional y la inclusion, b). Determinar la relacién entre la cultura
organizacional y el control y c). Determinar el nivel de relacion entre la cultura

organizacional y el afecto.

Por ultimo, se formuld la hipotesis general de la investigacion: Existe
relacion significativa entre la cultura organizacional y relaciones interpersonales
en trabajadores de una Institucion del estado — Lima, 2023. Las hipotesis
especificas son: a). Existe relacion significativa entre la cultura organizacional
y la inclusion. b). Existe relacion significativa entre la cultura organizacional y el
control y c). Existe relacion significativa entre la cultura organizacional y el

afecto.



MARCO TEORICO

A nivel nacional se tomaron en cuenta los estudios de Ortiz (2021) el propésito
fue conocer con qué frecuencia los gerentes se involucran en la resolucion de
disputas y usan las competencias gerenciales en sus relaciones personales, en
una Instituciéon del Estado. Fue de tipo basico, corte transeccional, nivel
correlacional y no experimental. La muestra se conformé por 82 directores. Se
usé el cuestionario, asi como la encuesta. Los hallazgos demuestran la
importancia de las habilidades de gestion y resolucidon de disputas para
fomentar conexiones interpersonales productivas. De igual manera se tiene al
valor del Chi cuadrado es de 115,160 y p < 0.05. En ese sentido, las
competencias gerenciales inciden en las relaciones interpersonales. Se
concluye que las competencias gerenciales en la solucion de conflictos son
esenciales para mantener relaciones interpersonales saludables y productivas
en cualquier organizacion. Los gerentes que desarrollan estas habilidades
estdn mejor equipados para liderar equipos de manera efectiva y fomentar un

ambiente de trabajo positivo y colaborativo.

Huaman (2019) tuvo como propdsito conocer si existe vinculacion entre
la direccidn estratégica y la cultura organizacional en una Institucion del Estado.
Fue de tipo basico, corte transeccional, nivel correlacional y no experimental.
La muestra se conformé por 44 empleados de la Institucion educativa. Se uso
el cuestionario, asi como la encuesta. Los hallazgos muestran que la direccion
estratégica se encuentra en un nivel mininamente favorable con un 57%. De
igual manera la cultura organizacional se encuentra en nivel regular con 82%.
Asimismo, existe una vinculacion entre las variables de estudio (p < 0.05), de
igual manera el nivel es alto con un valor 0.847. Se concluye que la direccion
estratégica, asi como la cultura organizacional son fundamentales para el éxito
a largo plazo. La cultura influye en las acciones de sus empleados tanto como

su direccion estratégica.

Llanes (2020) tuvo como objetivo medir codmo la cultura de la escuela
afectaba las interacciones de sus empleados en una Institucién del estado en

Comas, 2020. Fue de tipo basico, corte transeccional, nivel correlacional y no



experimental. La muestra se conformé por 30 empleados de la Institucion
educativa. Se us6 el cuestionario, asi como la encuesta. Los hallazgos
muestran que el 36,7% de los colaboradores indican que a veces se identifican
con la cultura organizacional. De igual manera el 40% indican que a veces las
relaciones interpersonales se asocian entre los colaboradores. Asimismo,
existe una vinculacion entre las variables de estudio (p < 0.05), de igual manera
el nivel es alto con un valor 0.820. Se concluye que la cultura organizacional
produce un impacto en las relaciones interpersonales. Una cultura positiva y
bien establecida puede fomentar relaciones saludables y colaborativas entre
los empleados, mientras que una cultura negativa puede causar tension y

conflicto en las relaciones interpersonales.

Avila (2020) tuvo como proposito conocer la existencia de una
vinculacion entre la cultura organizacional y relaciones interpersonales en
empleados de una Institucion del Estado. Fue de tipo basico, corte transversal,
disefio no experimental; nivel correlacional causal y enfoque cuantitativo. La
muestra se conformd por 20 empleados. Se uso el cuestionario, asi como la
encuesta. Los hallazgos muestran que los miembros del personal tienen una
impresion negativa de la cultura de la institucion del estado (60%) y estan
divididos equitativamente (50%) en la calidad de sus vinculos interpersonales.
Asimismo, existe una vinculacion entre las variables de estudio (p < 0.05), de
igual manera el nivel es alto con un valor 0.759. Se concluye que, en una
institucion estatal, la cultura organizacional y las conexiones interpersonales
estan entrelazadas. Las relaciones con los empleados estan influenciadas por
la cultura de la empresa y, a su vez, la cultura de la empresa puede afectar las

relaciones con los empleados.

Aguilar (2019) buscé determinar si la gestion de procesos
administrativos indicen en las relaciones interpersonales en los empleados de
una Institucion Municipal. Fue de tipo basico, corte transeccional, nivel
correlacional y no experimental. La muestra se conformé por 453 trabajadores.
Se uso el cuestionario, asi como la encuesta. De acuerdo con los hallazgos, el
coeficiente Nagelkerke tuvo un resultado de 0,650, se demostré que el 88,1%

de la varianza en la explicacion de los resultados en el lugar de trabajo puede



atribuirse a diferencias en como se gestionan los procedimientos
administrativos y la dedicacion de los empleados. Se concluyé que las
relaciones interpersonales sanas y constructivas en una institucion estatal
necesitan tanto del manejo eficiente de los tramites administrativos como de la
dedicacion de los empleados de la institucion. La moral de los empleados y la
confianza en la institucion estatal en su conjunto pueden beneficiarse de una

mejor supervision de los procedimientos administrativos.

A nivel internacional, Ayora (2019) tuvo como propdsito conocer la
incidencia de la inclusion organizacional en las relaciones interpersonales en el
personal educativo de una Institucién Educativa, Ecuador, 2018. Fue de tipo
basico, corte transeccional, nivel correlacional y no experimental. La muestra
se conformé por 16 empleados de la Institucion educativa. Se usé el
cuestionario, asi como la encuesta. Los hallazgos muestran que la participacion
de los empleados en el lugar de trabajo es normal en 18.76%. Igualmente,
impresionante, el 37,5% de las personas informan que sus conexiones con los
demas estan en un nivel saludable. Asimismo, existe una vinculacion entre las
variables de estudio (p < 0.05), de igual manera el nivel es moderado con un
valor 0.614. Se concluye que la inclusidon organizacional es esencial para
mantener relaciones interpersonales efectivas dentro de una institucion del
estado. Es mas probable que los miembros del equipo trabajen juntos, confien
unos en otros y se respeten mutuamente cuando se sientan incluidos. Por otro
lado, la falta de comunicacion puede dar lugar a discusiones y tensiones que
envenenan las relaciones personales y obstaculizan la productividad en el

trabajo.

Oseda et al. (2020) tuvieron como propdésito conocer la vinculacién de la
cultura organizacional y el control interno del personal de una Institucion del
estado Fue de tipo basico, nivel correlacional y no experimental. La muestra se
conformé por 35 empleados de la Institucién educativa. Se usoé el cuestionario
asi como la encuesta. Los hallazgos muestran que la mayoria de las
organizaciones tienen un buen grado de cultura organizacional (57%) y control
interno (71%). De igual forma, existe una vinculacion entre las variables (p <

0.05), y el nivel es bastante alto en 0.785. Se ha determinado la asociacion



entre la cultura organizacional y el control interno de los empleados
administrativos en una entidad estatal. La cultura organizacional puede incidir
en la forma en que se da el control interno y en como se percibe por parte de
los empleados. Asimismo, una cultura organizacional solida y ética puede
promover el cumplimiento de los controles internos y garantizar que se apliquen

de manera justa y equitativa para todos los empleados.

Mendoza-Vargas et al. (2022) buscaron analizar la vinculacién del clima
organizacional y el desempefio laboral del personal de una Entidad del Estado.
Fue de tipo basico, corte transeccional, nivel correlacional y no experimental.
La muestra se conformd por 75 empleados. Se uso el cuestionario, asi como la
encuesta. Se demostré que las perspectivas positivas, las conexiones
interpersonales solidas, la gestion eficaz de los canales de comunicacién y la
resolucién eficaz de problemas aumentan significativamente la probabilidad de
tener éxito en las asignaciones de trabajo en un factor del 80%. Asimismo,
existe una vinculacién entre las variables (p < 0.05), asi mismo el nivel es
regular con un valor 0.675. Se demostrd que la productividad de los empleados
en el trabajo se ve significativamente afectada por la cultura de la institucion del
estado. La satisfaccién laboral, la motivacion y el compromiso mejorados se
derivan de trabajar en un entorno feliz y saludable, lo que a su vez aumenta la

produccion.

Moreno y Pérez (2018) tuvieron como propdsito comprender mejor la
importancia de las relaciones saludables para el crecimiento y desarrollo
personal del contexto de la sociedad moderna. Fue de tipo basico, corte
transeccional, nivel correlacional y no experimental. La muestra se conformo
por 48 empleados. Se uso el cuestionario, asi como la encuesta. Los hallazgos
muestran que existe una vinculacion entre las variables (p < 0.05), asi mismo
el nivel es regular con un valor 0.612. Se concluye que las relaciones
interpersonales son necesarias para la vida social y pueden tener un impacto
significativo en nuestra salud mental, emocional y fisica. Las relaciones
interpersonales saludables y positivas pueden fomentar el bienestar emocional,
aumentar la autoestima y reducir el estrés, lo que a su vez puede incrementar

la calidad de vida, asi como la satisfaccion personal.



Baltazar-Gomez (2022) tuvieron como propdsito conocer la vinculaciéon
de la cultura organizacional y el desempeio de los empleados de la salud. Fue
de tipo basico, corte transeccional, nivel correlacional y no experimental. La
muestra estuvo conformada por 125 trabajadores. Se usé el cuestionario, asi
como la encuesta. Los hallazgos indicaron que la cultura organizacional era
algo consistente (71%) y moderadamente adaptable (67%). El 98% de los
trabajadores reporta estar motivado y el 96% reporta estar satisfecho con su
trabajo. Los hallazgos muestran una vinculacion entre la flexibilidad en las
relaciones interpersonales y la calidad (p < 0,005). Se concluyé que una cultura
organizacional sodlida, asi como positiva puede crear un ambiente de trabajo
agradable, motivador y desafiante, que a su vez puede mejorar la satisfaccion
laboral de los empleados. Por otro lado, una cultura organizacional débil o
toxica puede generar tensiones, conflictos y desmotivacién entre los

empleados, lo que puede afectar negativamente su satisfaccion laboral.

Con relacion a las bases teoricas de la variable cultura organizacional,
se tiene a la teoria de la contingencia. Segun Woodward (1958) como se cito
en Perdomo-Charry et al. (2019) sefiala que esta teoria se sostiene en que no
existe un unico modelo de cultura organizacional que sea efectivo para todas
las instituciones del estado. En cambio, el éxito de una cultura organizacional
depende de su capacidad para adaptarse a su entorno y circunstancias
especificas. Asimismo, de acuerdo con Coombs y Tachkova (2022) la teoria
esta basada en la idea de que cada institucion del estado opera en su propio
entorno unico, con su propio conjunto de circunstancias internas y externas que
son tanto dinamicas como impredecibles. lgualmente, segun esta teoria, las
instituciones del estado deben ajustar su cultura organizacional para adaptarse
a los cambios en su entorno. Esto significa que la cultura de una institucién del
estado debe ser flexible y adaptable, y que debe ser capaz de evolucionar con

el tiempo.

De igual manera, la teoria de la difusion de la innovacion. De acuerdo
con Rogers (1962) cédmo se citd en Flores (2021) sefiala que es una teoria que
explica como las nuevas ideas, practicas y tecnologias se difunden dentro de

una organizacion y en la sociedad en general. Esta teoria sostiene que la



adopcion de nuevas ideas y practicas ocurre a través de un proceso social que
implica el afecto entre las personas y los grupos. Asimismo, el marco postula
que el proceso de adopcion de la innovacién se puede delinear en cinco fases
distintas, a saber: adquisicion de informacién, persuasion, toma de decisiones,
implementacion y confirmacion. Estas etapas reflejan el proceso por el cual una
nueva idea o practica se difunde en una organizacion. En ese sentido, Menzli
et al. (2022) enfatizan la relevancia del papel que tiene la cultura organizacional
en la difusion de nuevas ideas y practicas en una institucion del estado. La
difusién de ideas y métodos novedosos dentro de una organizacion se ve
favorecida por una cultura que los alienta y recompensa. Por otro lado, una
cultura organizacional conservadora y resistente al cambio puede obstaculizar

la adopcion de nuevas ideas y practicas.

Asimismo, la teoria de la cohesién. De acuerdo con Lewin (1950) como
se citd en Rojero-Jiménez et al. (2019) sefialan que es la fuerza que une a los
miembros de un grupo y que mantiene la unidad de este. Esta teoria sostiene
que la cohesiéon de un grupo esta determinada por el grado en que los
integrantes se sienten atraidos en el grupo y estan comprometidos con sus
objetivos y valores. La cohesién es importante porque se ha demostrado que
los grupos que tienen una mayor cohesion son mas efectivos en el logro de sus
objetivos. Los grupos cohesivos tienen una mayor motivacion, mayor
compromiso con los objetivos del grupo, menos conflictos y una mayor
satisfaccion con su participacion en el grupo. En ese sentido, Cunico et al.
(2021) senalan que existen varios factores que contribuyen a la cohesién de un
grupo, como la satisfaccion de los miembros con la participacion en el grupo, la

compatibilidad de los objetivos y valores.

De igual manera, la teoria de la socializacidon. De acuerdo con Piaget
(1920) cémo se citd en Méndez (2021) sefala que se refiere a como las
personas aprenden y adoptan los comportamientos, normas y valores de su
cultura y sociedad. Segun esta teoria, la socializacion comienza en la infancia,
donde Las personas aprenden las normas, asi como valores en la cultura en la
qgue nacen a través del afecto con sus padres, familiares y otros cuidadores. En

ese sentido, Medici et al., (2020) indican que a medida que las personas crecen
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y comienzan a interactuar con otros nifios y adultos fuera de su familia,
aprenden nuevas relaciones interpersonales y adquieren nuevos

conocimientos sobre el mundo.

Con relacion a la variable cultura organizacional de acuerdo con Schein
(2004) la cultura se refiere a los valores, convenciones, creencias, habitos y
practicas comunes dentro de una organizacion que dan forma a sus
operaciones y elecciones. En ese sentido, se desarrolla a lo largo del tiempo a
través del afecto de los miembros de la organizacion y se transmite a través de
la inclusion, la observacion y el aprendizaje. El pasado de la organizacién, sus
metas, su estructura, el ambiente externo y las personalidades de sus lideres y
miembros son influencias potenciales en la cultura. El compromiso, la lealtad y
la felicidad de los empleados, sin mencionar la produccion, son todos

susceptibles a esto.

También de acuerdo con Kaur et al. (2022) la cultura organizacional es
el conjunto de comportamientos, actitudes y creencias, valores que definen la
identidad de una organizacion y que inciden en la forma en que los integrantes
se relacionan entre si y con su entorno. Es un concepto que abarca la manera
en que se toman decisiones, se resuelven conflictos, se establecen metas y se
gestionan los recursos. La cultura de una organizacion se puede considerar
como un "cadigo invisible" que se transmite de un rango a otro para incidir en

el comportamiento de los trabajadores.

Asimismo, de acuerdo con Osei et al. (2023) es un conjunto de
elementos compartidos que se transmiten a través de los miembros y que
influyen en la forma en que se toman decisiones, las tareas se ejecutan, los
clientes se involucran y los problemas se manejan. De igual manera puede ser
vista como una "huella digital" de la organizacion, que se refleja en su imagen,

en su forma de operar y en la percepcion que tienen los demas de ella.

En ese sentido, para Rass et al. (2023) la idea de "cultura organizacional"
es crucial para comprender el funcionamiento interno de las instituciones del
estado y la conducta de sus integrantes. La cultura de una organizacion

consiste en los valores, convenciones y creencias de sus miembros y se refleja
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en sus interacciones, dinamicas de grupo y toma de decisiones. De igual
manera, Assoratgoon y Kantabutra (2023) enfatizan el hecho de que la cultura
de una organizacion se ve afectada por varios aspectos, incluida su historia,
estructura, entorno, objetivos y liderazgo. Igualmente, MikuSova et al. (2023)
indican que es relevante tener en cuenta que no es algo estatico, sino que esta
en constante evoluciéon y cambio. La cultura esta formada tanto por las acciones
y comportamientos de los lideres como por las interacciones y comunicaciones
de quienes trabajan alli. La cultura de una organizacion puede hacer o deshacer

su desempefio, por lo tanto, es crucial pensar en darle forma y mantenerla.

Las dimensiones que se consideraron para la variable -cultura
organizacional. De acuerdo con Schein (2004) son: Artefactos. En ese sentido
el autor, sostiene que la dimensién de artefactos de la cultura organizacional es
la capa mas superficial y visible de la cultura. El lenguaje, los simbolos, los
rituales, los lugares fisicos y los productos son ejemplos de artefactos que
contribuyen a la cultura de una institucién. Asimismo, los artefactos pueden ser
utiles para comprender la cultura de una organizacion, ya que son los aspectos
mas visibles y facilmente accesibles para los observadores externos. Sin
embargo, los artefactos por si solos no son suficientes para entender
completamente la cultura organizacional, ya que pueden tener diferentes

interpretaciones y significados para diferentes personas.

En ese sentido, Ferrer et al. (2022) afiaden que, para comprender la
cultura organizacional de manera mas profunda, Schein sugiere que es
necesario ir mas alla de los artefactos y explorar las capas mas profundas de
la cultura, como los valores compartidos y las suposiciones basicas. Estas
capas mas profundas son menos visibles y pueden requerir un analisis mas
profundo y una investigacion mas cuidadosa. Indican también que los artefactos
son un elemento importante de la cultura organizacional, pero es necesario ir
mas alla de ellos para comprender completamente la cultura de una
organizacion. De igual manera se consideré la dimensién valores compartidos.
De acuerdo con, Schein (2004) los valores compartidos son el aspecto mas
basico y subyacente de la cultura de una organizacion, sostiene el autor.

Cuando las personas hablan de los "valores compartidos" de una organizacion,
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se refieren a las normas, estandares y suposiciones fundamentales que todos

tienen en ella.

En ese sentido, Rider et al. (2021) indican que, para comprender los
valores compartidos de una cultura organizacional, Schein sugiere que es
necesario observar como los miembros de la organizacion se comportan en
situaciones cotidianas y como responden a situaciones dificiles o desafiantes.
También sugiere que es util hablar con las demas personas para comprender

Sus creencias y suposiciones basicas sobre el trabajo y la organizacion.

De igual manera se considerd la dimension supuestos basicos
subyacentes. Segun, Schein (2004) sostiene que la dimension de supuestos
basicos subyacentes de la cultura organizacional es la capa mas profunda y
fundamental de la cultura, aun mas profunda que los valores compartidos. Se
refieren a las creencias y suposiciones mas fundamentales y subconscientes
de los miembros de una organizacion, que a menudo son tomados como
verdades absolutas y no se cuestionan. Ainade también que los supuestos
basicos subyacentes pueden ser dificiles de identificar porque estan
profundamente arraigados en la cultura organizacional y son ampliamente

aceptados sin cuestionamiento.

En ese sentido, Ketprapakorn y Kantabutra (2022) sostienen que los
supuestos basicos subyacentes son particularmente relevantes porque indicen
en la manera en que los miembros de la organizacion interpretan y responden
a los eventos y situaciones. ElI desempefio y el éxito de una organizacion
pueden verse obstaculizados si sus suposiciones subyacentes fundamentales
no estan en consonancia con la realidad o los objetivos de la organizacién. Por
lo cual, Schein sugiere que es necesario explorar la historia y los origenes de
la organizacion, asi como las historias y las experiencias compartidas de los
miembros de la organizacién. También sugiere que puede ser util involucrar a
los integrantes de la organizacion en la exploracion y el cuestionamiento de los

supuestos basicos subyacentes de la cultura.
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Con relaciéon a la variable relaciones interpersonales, se consideraron
las teorias: teoria del apego de Bowlby, de acuerdo con Hanoos (2020) esta
teoria se centra en la relevancia de las relaciones afectivas tempranas,
especialmente entre un nifio y sus cuidadores, en el desarrollo humano. Bowlby
teoriz6 que los humanos tienen una necesidad arraigada de tener relaciones
cercanas y de confianza con otras personas, particularmente con individuos

autoritarios en una etapa temprana de la vida.

Asimismo, Masapanta y Nufez (2023) sefialan que, segun la teoria del
apego, la calidad de las relaciones tempranas tiene un impacto duradero en la
manera en que los individuos se relacionan con los demas a lo largo de sus
vidas. En ese sentido, mencionan que Bowlby identificd tres estilos de apego
principales: Apego seguro: Aquellos que estan vinculados de manera segura a
sus cuidadores tienen la confianza de que sus necesidades, tanto emocionales
como fisicas, fueran satisfechas. Apego evitativo: los individuos con un apego
evitativo tienden a evitar o minimizar la proximidad emocional con sus
cuidadores. Pueden mostrar una independencia excesiva y evitar buscar apoyo
o consuelo en momentos de necesidad. Apego ambivalente o resistente: Las
personas con un apego ambivalente muestran una ansiedad y dependencia
excesivas hacia sus cuidadores. Pueden tener dificultades para explorar el
entorno y pueden mostrar una ambivalencia en su respuesta cuando sus

cuidadores regresan después de una separacion.

De igual manera, Zeifman (2019) sefala que estos estilos de apego se
forman en funcion de las respuestas de los cuidadores a las necesidades
emocionales del nifio. Como dijo Bowlby, los patrones de apego inseguro
pueden generar problemas en las interacciones interpersonales a lo largo de la
vida, mientras que el apego seguro ofrece una base firme para un buen
desarrollo emocional y social. También ha influido en la terapia y enfoques
clinicos, ya que comprender los estilos de apego puede ser util para entender
las dificultades en las relaciones interpersonales y cémo abordarlas

terapéuticamente.

14



Asimismo, se considerd la teoria del intercambio social. Segun Can et al.
(2022) esta teoria se centra en el intercambio de recursos sociales y
economicos en las relaciones interpersonales. De acuerdo con esta teoria del
intercambio social, los individuos buscan incrementar las recompensas y
minimizar los costos en sus relaciones. Las recompensas pueden incluir
aspectos emocionales, apoyo social, reciprocidad, entre otros, mientras que los
costos pueden implicar esfuerzo, tiempo, compromisos, renuncias, entre otros.
Ademas, la teoria considera la comparacién de alternativas, es decir, las
personas evaluan si las recompensas y costos de una relacién en particular son

mejores que las de otras posibles relaciones.

De igual manera se considerd la teoria de la autodeterminacion. De
acuerdo con Ramos (2023) esta teoria sostiene que las personas tienen tres
necesidades psicoldgicas basicas que deben ser satisfechas para lograr un
desarrollo saludable y una motivacion intrinseca en sus acciones. Las personas
experimentan una mayor motivacion intrinseca, es decir, se sienten impulsadas
y comprometidas con las actividades por el placer y la satisfaccidn que obtienen
de ellas. Por otro lado, cuando estas necesidades no se satisfacen, puede

surgir una motivacién extrinseca mas controlada y menos auténoma.

En ese sentido, la teoria de la autodeterminacion ha tenido un impacto
significativo en diversos campos, como la educacion, la psicologia clinica, la
psicologia del deporte y la psicologia organizacional. Se ha utilizado para
comprender y promover la motivacion autodeterminada, asi como para disefar
entornos que apoyen el desarrollo de la autonomia, asi como la competencia y

las relaciones saludables (Rosemary y Niemiec, 2023).

De igual manera, se tomara en cuenta a la teoria del intercambio
simbdlico. De acuerdo con Posada y Carmona (2021) es una teoria socioldgica
desarrollada por George H. Mead y posteriormente ampliada por Herbert
Blumer. Esta teoria se centra en el papel de los simbolos y la comunicacion de
la realidad social y las interacciones humanas. En ese sentido, de acuerdo con
esta teoria, los seres humanos interpretan el mundo y asignan significado a

través del uso de simbolos. Los simbolos son signos que representan algo mas
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allda de su mera apariencia fisica, y pueden incluir palabras, gestos, objetos y
acciones. Estos simbolos se utilizan en la interaccidn social para comunicar

significados compartidos y construir una comprensién mutua.

Asimismo, Garcia y Flores (2021) afiaden que la teoria del intercambio
simbdlico esta basada en tres conceptos fundamentales: Significado: Los
simbolos tienen significado compartido entre los individuos de una sociedad.
Este significado es construido socialmente y se desarrolla a través de la
interaccion y la comunicacion simbdlica. Interaccion: Las personas se
involucran en interacciones sociales en las que utilizan simbolos para
comunicarse. Durante estas interacciones, los individuos interpretan el
significado de los simbolos y responden en consecuencia y el proceso de
interpretacion: La interpretacién del significado de los simbolos no es fija o
determinada de antemano, sino que se realiza activamente por parte de los
participantes en la interaccion. Las personas interpretan el significado de los
simbolos en funciéon de su contexto social, sus experiencias pasadas y su

comprensioén compartida.

Con relacion a la variable relaciones interpersonales de acuerdo con
Schutz (1992) como se citd en Gros (2023) enfatizd que las interacciones
sociales implican una interpretacion continua y activa de los demas. Las
personas utilizan sus conocimientos y comprension compartida para
interactuar, anticipar las respuestas de los demas y adaptar su comportamiento
en consecuencia. Ademas, Ramos-Vera (2023) también hizo hincapié en la
relevancia de la capacidad y la empatia de ponerse en el lugar del otro para

comprender sus intenciones y experiencias.

Las relaciones interpersonales son las conexiones y vinculos que se dan
entre dos o mas personas. Estas relaciones implican interacciones,
comunicacion y la creacidn de un sentido de conexidon emocional y social
(Guzman et al. 2021). Las relaciones interpersonales pueden variar en su
naturaleza y nivel de intimidad, y pueden abarcar diferentes ambitos de la vida,
como relaciones familiares, amistades, relaciones romanticas, relaciones

laborales y comunitarias (Mackey, 2022).
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Asimismo, Changhua et al. (2023) indican que, en las relaciones
interpersonales, las personas interactuan entre si, compartiendo experiencias,
ideas, emociones y apoyo mutuo. Estas interacciones pueden incluir
conversaciones, actividades conjuntas, expresiones de afecto, colaboracion en
metas comunes y resolucion de conflictos. Ademas, las relaciones
interpersonales también implican una reciprocidad, en la cual los individuos
responden a las acciones y necesidades del otro, generando un intercambio

mutuo.

De igual manera, Eunyoung y Zachary (2023) indica que las relaciones
interpersonales tienen una importancia significativa en la vida de los humanos
debido a su capacidad para satisfacer las necesidades humanas
fundamentales, incluido el deseo de afiliacion, amor, apoyo social y
comprension. Las conexiones antes mencionadas tienen la capacidad de influir
sustancialmente en el bienestar emocional, el crecimiento personal y la

autopercepcion de las personas.

En ese sentido, Shah y Wei (2022) sefialan que es importante destacar
que las relaciones interpersonales pueden ser variadas y complejas, y pueden
experimentar cambios y desafios a lo largo del tiempo. Cada conexion
interpersonal tiene sus propias caracteristicas distintivas y esta sujeta a varias
influencias, que incluyen, entre otros, patrones de comunicacion, niveles de
confianza, interacciones reciprocas, valores compartidos, compatibilidad y
dedicacion mutua. Las relaciones interpersonales son fundamentales para el
desarrollo humano, asi como el social. A través de estas relaciones, las
personas establecen conexiones emocionales, crean lazos sociales y

satisfacen diversas necesidades sociales y emocionales.

Las dimensiones que se consideraron para la variable relaciones
interpersonales son: la inclusion. De acuerdo con Valdés et al. (2019) la
dimensidén de inclusion en las relaciones interpersonales se refiere a la
capacidad de incluir a todas las personas, sin importar sus diferencias o
caracteristicas individuales, en la interaccion y participacion activa. Es el

reconocimiento y la promocion de la diversidad y la igualdad en las relaciones.
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Asimismo, Marchesi y Hernandez (2019) sefialan que cuando existe
inclusién en las relaciones interpersonales, se busca crear un ambiente donde
todos los individuos se sientan aceptadas y respetadas. En ese sentido, sefala
que la inclusion implica crear espacios donde se promueva el didlogo
respetuoso, la empatia y la comprension hacia los demas. También implica
reconocer y valorar las perspectivas y experiencias diversas de las personas, y
tomar medidas para eliminar cualquier barrera o discriminacion que pueda

existir.

De igual manera se considerd la dimensién control. De acuerdo con
Jiménez y Mesa (2020) se refiere al grado en que un individuo siente que tiene
influencia o poder sobre el desarrollo y el resultado de sus relaciones con los
demas. Implica la capacidad de ejercer control sobre la dinamica y el curso de
las interacciones con otras personas. Algunas personas pueden preferir tener
un mayor control sobre las decisiones y acciones en la relacién, mientras que
otras pueden ser mas receptivas y flexibles, permitiendo que la otra persona
tome la iniciativa. También puede referirse a la capacidad de establecer limites,

expresar deseos y necesidades, y tomar decisiones que afecten la relacion.

Asimismo, Rebeiro et al. (2021) senalan que el grado de control en las
relaciones interpersonales puede variar segun varios factores, como la
personalidad, el estilo de comunicacion, la cultura y las experiencias pasadas.
Algunas personas pueden sentirse mas cémodas teniendo un mayor control y
estableciendo limites claros, mientras que otras pueden preferir una dinamica
mas igualitaria y colaborativa. En ese sentido, es relevante tener en cuenta que
la dimension de control en las relaciones interpersonales no implica
necesariamente una actitud dominante o autoritaria. Se trata mas bien de
encontrar un equilibrio saludable donde ambas partes se sientan escuchadas,

respetadas y capaces de influir en la relacién de manera constructiva.

Asimismo, se considero la dimension afecto. De acuerdo con Rizo (2022)
se refiere a la expresion y experiencia de emociones y sentimientos en el
contexto de las interacciones con otras personas. Esta dimensién implica el

grado de afecto, positivo 0 negativo, que se experimenta hacia la otra persona
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y cdmo se expresa y se percibe esa afectividad. El afecto en las relaciones
interpersonales abarca una amplia gama de emociones, desde el amor, la
alegria y la felicidad, hasta la tristeza, la ira y el disgusto. Incluye tanto las
emociones positivas como las negativas que se experimentan hacia la otra
persona. La dimension de afecto se manifiesta en como se expresan y se
reciben estas emociones, asi como en como influyen en la calidad de la

relacion.

Ramon y Aiquipa (2019) senalan que el afecto positivo en las relaciones
interpersonales se caracteriza por sentimientos de cercania, carifio,
satisfaccion y apoyo emocional hacia la otra persona. Se expresa a través de
muestras de carifio, alegria compartida, apoyo emocional y expresiones de
gratitud y aprecio. Un nivel adecuado de afecto positivo puede fortalecer la
conexién emocional y el vinculo entre las personas, mientras que un exceso de
afecto negativo puede generar conflictos y distanciamiento. Es importante
cultivar una comunicacién abierta y sincera para expresar y comprender los
sentimientos y emociones en la relacion, fomentando asi un ambiente de afecto

saludable.
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. METODOLOGIA

3.1.Tipo y diseno de investigacion

3.3.1 Tipo de Investigacion: La investigacion fue de tipo basica. Naupas et al.
(2018) senalan que en este tipo de investigaciones el énfasis esta en la
generacion de nuevos conocimientos y en la exploracién de preguntas
cientificas fundamentales, sin necesariamente estar orientada a resolver

problemas especificos o aplicar los resultados en situaciones practicas.

Asimismo, se llevé a cabo siguiendo el enfoque cuantitativo. Hernandez-
Sampieri y Mendoza (2018) indican que implica el uso de herramientas
estandarizadas, como cuestionarios, encuestas o pruebas, para recopilar
datos de una muestra representativa de la poblacién prevista. Los
métodos estadisticos se utilizan para la informacion recopilada para

revelar y aclarar las relaciones entre y dentro de las categorias de interés.

3.3.2 Disefio de investigacion: Con relacion al disefio de investigacion, fue no
experimental. Bernal (2016) sefala que es una metodologia que se
caracteriza por la observacion y recopilacion de datos sin intervenir o
manipular deliberadamente las variables en estudio. A diferencia de los
disefios experimentales, donde se implementan intervenciones
controladas para medir efectos causales, el disefio no experimental se
basa en la observacion y analisis de situaciones naturales tal como se dan

en la realidad.

De igual manera, el nivel fue correlacional. Baena (2017) menciond que
el nivel correlacional es util para identificar patrones y tendencias entre
variables y permite explorar cémo varian conjuntamente. Sin embargo, es
importante tener en cuenta que este tipo de disefio no permite establecer
relaciones causales, ya que no se manipulan las variables de manera

controlada.
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También, el corte fue transeccional o transversal. Segun, Castafieda
(2022) es util para proporcionar una instantanea o una "imagen fija" de
una poblacién o muestra en un instante determinado. Es ampliamente
utilizado para estudiar la prevalencia de ciertos fendmenos, medir la
distribucion de variables en una poblacién o examinar relaciones entre

variables.

Figura 1

Disefio correlacional de la investigacion

V2

Nota. Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018)

Dénde:

M: Trabajadores de una Institucién del estado
V1: Cultura organizacional

V2: Relaciones interpersonales

r: Relaciéon de las variables

3.2.Variables y operacionalizacion

Variable 1: Cultura organizacional

Definiciéon conceptual: Es el conjunto de valores, creencias, comportamientos
y practicas compartidos por los miembros de una instituciéon del estado que
inciden en la manera en que operan y toman decisiones. En ese sentido, la
cultura organizacional se da a lo largo del tiempo a través del afecto de los
miembros de la organizacion y se transmite a través de la inclusion, la

observacion y el aprendizaje (Schein, 2004).
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Definicion operacional: Fue medida mediante el cuestionario de identidad
personal, el cual fue una adaptacion de Avila (2020) el cual tuvo 25 items, con
escala de Likert y en 3 dimensiones: (a) Artefactos, (b) Valores compartidos y

(c) Supuestos basicos subyacentes.

Escala de medicion: Se uso la escala de medicion ordinal, tipo Likert.

Variable 2: Relaciones interpersonales

Definicién conceptual: Segun Schitz (1992) como se citdé en Gros (2023)
enfatizé que las interacciones sociales implican una interpretacién continua y
activa de los demas. Las personas utilizan sus conocimientos y comprension
compartida para interactuar, anticipar las respuestas de los demas y adaptar su

comportamiento en consecuencia.

Definicion operacional: Fue medida, mediante el cuestionario de identidad
personal, el cual fue una adaptacién de, Avila (2020) el cual tuvo 20 items, con

escala de Likert y en 3 dimensiones: (a) inclusion, (b) control y (c) afecto.
Escala de medicion: Se usé la escala de medicidn ordinal, tipo Likert.
3.3.Poblacién, muestra y muestreo

Poblacion: Arias (2020) indican que la poblacion es el conjunto de entidades
que se estudian porque tienen un rasgo comun. Asimismo, se refiere a la
totalidad de individuos o elementos que poseen la caracteristica que se esta
investigando. En el estudio la cantidad de la poblacion estara formada por 180

trabajadores de una Institucion del estado.

Muestra: Baena (2017) indicd que es un subconjunto especifico de la poblacién
general se utiliza con el fin de sacar conclusiones y hacer generalizaciones
sobre toda la poblacion. Es una herramienta esencial para obtener datos y
resultados representativos y aplicables a una poblacion mas amplia. En este
contexto, se us6 una férmula estadistica de parametro de muestra relevante

para la investigacion. Para recolectar el marco muestral:
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. N*Zip*g
dr*(N -1)+ 22 * p*q

Dénde:

N = Poblacion

Zy= 1.96 al cuadrado (si es 95%)

p = proporcién esperada (5% = 0.05)
g=1-p(0.95)

d = precision (5%).

Por lo cual se obtuvo el valor de 123. En base a los hallazgos, La muestra se
conformé por 123 empleados, elegidos de manera aleatoria y con un alto grado

de confianza estadistica.

Muestreo: Hernandez y Carpio (2019) sefalan que se refiere al procedimiento
sistematico de elegir un subconjunto representativo de una mayor poblacion
con el fin de estudiar y hacer inferencias sobre toda la poblacion. En lugar de
realizar un estudio exhaustivo de todas las personas o componentes dentro de
una comunidad, los investigadores eligen elegir un subconjunto o muestra que

exhiba caracteristicas comparables al grupo objetivo.

El método de muestreo usado fue un enfoque probabilistico aleatorio simple.
Tal como lo expresa Martinez (2018), el método de muestreo en discusion se
caracteriza por la seleccidén de cada elemento o individuo de la poblacion con
una probabilidad igual y medible de ser incluido en la muestra. En esencia,
puede decirse que cada participante tiene una oportunidad equitativa de ser
elegido para participar en la muestra, y esta probabilidad de seleccion puede

cuantificarse.

Unidad de analisis: Arias (2020) sefala es el elemento especifico que esta
sujeto a estudio. Es la unidad principal sobre la cual se recopilan datos, se

toman medidas y se realizan analisis. La eleccion de la unidad de analisis
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depende del objetivo de la investigacion y de las preguntas de investigacion

que se quieran responder.
La unidad de analisis fueron los trabajadores de una Institucion del estado.
3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica usada fue la encuesta. Segun Sanchez et al. (2021), los autores
destacaron el uso de una técnica de recopilacion de datos de estudio que
implica la adquisicion de informacion de primera mano de los participantes

mediante cuestionarios estructurados y estandarizados.

El instrumento fue el cuestionario. Sanchez et al. (2021) indica que es una
herramienta disefiada para recopilar datos en una investigacion mediante
preguntas estructuradas y estandarizadas. Es una forma de encuesta que
consta de un conjunto de preguntas que se presentan a los participantes para

gue respondan de manera escrita, oral o a través de medios electrénicos.

En cuanto a la validez Bernal (2016) sefiala que la validez del instrumento se
refiere a la capacidad de un cuestionario, prueba, escala u otro tipo de
herramienta de medicién para medir de manera precisa y precisa lo que se
pretende medir o evaluar. Esto se relaciona con el procedimiento de evaluar el
grado en que el instrumento mide efectivamente el constructo deseado, en
consonancia con los objetivos y factores de la investigacion. La validacion del

instrumento se realizé mediante el uso de la opinién de expertos.

Galicia et al. (2018) indican que la validez de juicio de expertos es una forma
de validacidon que consiste en someter un instrumento de medicidon, como un
cuestionario o una escala, a la evaluacion y opinion de expertos en el campo
de estudio. Los expertos son personas con conocimiento y experiencia en el
tema de investigacion y que poseen un criterio informado sobre la relevancia y
adecuacion de las preguntas o items del instrumento. En este entorno
particular, se emprendieron una serie de iniciativas. Cada experto recibié una

carta de presentacion junto con la matriz que describe la operacionalizacion de
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las variables. Después de completar la recopilacion de datos, los datos

recopilados se organizaran sistematicamente de acuerdo con varios criterios.

Asi mismo en cuanto a la confiabilidad. De acuerdo con Hernandez-Sampieri y
Mendoza (2018), el concepto de confiabilidad en el contexto de los
instrumentos de medicion se refiere al grado de consistencia y estabilidad que
muestran los hallazgos obtenidos durante el uso del instrumento a lo largo de
varios periodos de tiempo o con distintas cohortes de participantes. La
confiabilidad se refiere a la precision y consistencia de las mediciones
realizadas con el instrumento. Por lo cual, la medida de confiabilidad se evalu6

mediante el Alfa de Cronbach. (ver anexo 6)
3.5.Procedimientos

Se siguieron los siguientes pasos: (a) Previo al inicio de la indagatoria, el equipo
investigador solicitdé la autorizacidn necesaria a la administracion de la
Institucién Estatal. Las solicitudes se enviaron junto con las cartas de
presentacion adjuntas que brindaban una descripcion completa de los
objetivos, (b) El estudio se realizdé en persona, con el consentimiento de los
sujetos, y se tardd entre 15 y 20 minutos en finalizar, (c) Luego de recopilar los
datos, se colocaron en una base de datos de Excel en columnas y filas segun
el tamafo de cada variable y sus dimensiones. (d) los estudios descriptivos, asi

como inferenciales se realizaron con el programa estadistico SPSS V.25.
3.6.Métodos de analisis de datos

Durante el estudio, se utilizaron diferentes formas de analizar los datos para ver
coémo se relacionaban los factores. En primer lugar, se utilizaron estadisticas
descriptivas. Es importante usar tablas de frecuencia para obtener una imagen
completa de cdmo se distribuyen los datos y detectar tendencias. Después de
eso, se llevd a cabo la prueba de Kolmogorov-Smirnov a fin de verificar si los
datos son normales o no. Se proporciond evidencia contra una distribucion
normal. Entonces, se usd el coeficiente de correlacion de Spearman en
estadistica inferencial, que es bueno para averiguar como se relacionan dos

variables no paramétricas. El presente enfoque facilité la evaluacion de la
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vinculacion entre las variables de manera rigurosa y arrojé hallazgos

sustanciales que respaldan las conclusiones del estudio.
3.7.Aspectos éticos

El estudio se llevé a cabo conforme con los principios éticos fundamentales
senalados en la Resolucion Rectoral N° 062-2023-VI-UCV, que establece las
normas asi como procedimientos para la realizacion de investigaciones. Las
citas y referencias se adhirieron a la norma APA, es decir, la séptima edicion.
De igual manera, se abordaron aspectos éticos fundamentales. En relacion con
la autonomia, se obtuvo el consentimiento informado de todos los participantes,
garantizando su capacidad para tomar decisiones voluntarias sobre su
participacion en el estudio (Paz, 2018). Asimismo, se aplicaron medidas para
proteger el bienestar de los participantes, asegurando que los potenciales
beneficios superaran los riesgos involucrados en la investigacion, de acuerdo

con las pautas de la beneficencia (Roqué y Macpherson, 2018).

Se implementaron protocolos rigurosos para evitar dafos fisicos o psicolégicos
a los participantes y se tomaron acciones para minimizar los riesgos, siguiendo
el principio de la no maleficencia (Garcia et al. 2020). Ademas, los
investigadores aseguraron que se brindaran oportunidades equitativas para la
seleccidon de la muestra y el acceso a los beneficios del estudio, alineandose
con la idea de justicia planteada por Rodriguez et al. (2020). La investigacion
se realizd con un fuerte compromiso con la integridad y la ética, asegurando
que se respetaran los derechos asi como el bienestar de los participantes. Se
mantuvo el rigor cientifico durante toda la investigacion, particularmente en el

manejo de los datos.
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IV. RESULTADOS

Resultados descriptivos de la cultura organizacional y sus dimensiones

Tabla 1

Niveles y frecuencias de la cultura organizacional
Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Bajo 84 68,3
Medio 24 19,5
Alto 15 12,2
Total 123 100,0

El estudio de cultura organizacional revela que entre los 84 empleados de una
institucion estatal, una gran mayoria de 68.3% reporté un bajo nivel de cultura
organizacional. Adicionalmente, 24 empleados, que representan el 19,5%,
reportaron un nivel medio de cultura organizacional. Finalmente, una proporcion
menor de 15 empleados, que representa el 12,2%, reporté un alto nivel de

cultura organizacional.

Tabla 2
Niveles y frecuencias de la dimension artefactos
Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Bajo 79 64,2
Medio 29 23,6
Alto 15 12,2
Total 123 100,0

En la dimensién de artefactos, se evidencia que entre los 79 empleados de una
institucion estatal, la mayoria (64,2%) exhibié un nivel bajo. Adicionalmente,
una menor proporcion de trabajadores (23,6%) mostré un nivel medio, mientras

que una minoria (12,2%) mostro un nivel alto.
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Tabla 3

Niveles y frecuencias de la dimension valores compartidos

Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Bajo 74 60,2

Medio 38 30,9

Alto 11 8,9

Total 123 100,0

En la dimensién de valores compartidos, se ha observado que entre los 74
trabajadores empleados por una institucién estatal, la mayoria, que representa
el 60,2%, presenta un bajo nivel de valores compartidos. Adicionalmente, 38
trabajadores, que representan el 30,9%, demuestran un nivel medio de valores
compartidos. Por ultimo, una minoria de 11 trabajadores, equivalente al 8,9%,

exhibe un alto nivel de valores compartidos.

Tabla 4
Niveles y frecuencias de la dimension supuestos basicos subyacentes
Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Bajo 73 59,3
Medio 41 33,3
Alto 9 7.3
Total 123 100,0

En relacién a la dimension de supuestos basicos subyacentes, se evidencia
que la mayoria de los 73 trabajadores encuestados de una institucion estatal
presentaba un nivel bajo, representando el 59.3% de la muestra.
Adicionalmente, una parte importante de los participantes, especificamente 41
individuos, demostraron un nivel medio, constituyendo el 33,3% de la muestra.
Por ultimo, una pequefia proporcién de los trabajadores, en concreto 9

personas, presenta un nivel alto, representando el 7,3% de la muestra.
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Resultados descriptivos de las relaciones interpersonales y sus

dimensiones

Tabla 5

Niveles y frecuencias de las relaciones interpersonales

Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Deficiente 52 42,3

Regular 35 28,5

Eficiente 36 29,3

Total 123 100,0

En el contexto de las relaciones interpersonales, se ha observado que dentro
de una muestra de 52 trabajadores empleados por una institucion estatal, el
42,3% de los participantes reportaron deficiencia en esta area. Ademas, 35
individuos informaron un nivel regular de relaciones interpersonales, lo que
representa el 28,5% de la muestra. Finalmente, un nivel eficiente de relaciones

interpersonales fue reportado por 36 trabajadores, representando el 29,3% de

la muestra.

Tabla 6

Niveles y frecuencias de la dimension inclusion
Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Deficiente 53 43,1
Regular 50 40,7
Eficiente 20 16,3
Total 123 100,0

En relacion a la dimension de inclusion, se ha observado que, de una muestra
de 53 empleados de una institucién estatal, el 43,1% presentaba un nivel
deficiente, mientras que el 40,7% presentaba un nivel regular. Ademas, entre
un grupo separado de 20 trabajadores de la misma institucion, el 16,3% mostro

un nivel eficiente.
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Tabla 7

Niveles y frecuencias de la dimension control

Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Deficiente 52 42,3

Regular 36 29,3

Eficiente 35 28,5

Total 123 100,0

En relacion a la dimensidn control, se ha observado que, en una muestra de 52
trabajadores empleados por una institucion estatal, el 42,3% de los
participantes reportaron deficiencia en el control. Adicionalmente, un nivel
regular de control fue reportado por el 29.3% de la muestra, conformada por 36
trabajadores. Por ultimo, un nivel de control eficiente fue reportado por el 28,5%

de los participantes, totalizando 35 trabajadores de la institucion estatal.

Tabla 8

Niveles y frecuencias de la dimension afecto
Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Deficiente 70 56,9
Regular 27 22,0
Eficiente 26 21,1
Total 123 100,0

En el contexto de la dimension afecto, se ha observado que, en una muestra
de 70 trabajadores empleados en una institucion estatal, la mayoria del 56,9%
presentaba un nivel deficiente de afecto. Ademas, 27 trabajadores, que
representan el 22,0% de la muestra, mostraron un nivel regular de afecto. Por
ultimo, 26 trabajadores, que constituyen el 21,1% de la muestra, demostraron

un nivel de afecto eficiente.
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Resultados inferenciales

Se tuvo en cuenta un margen de error del 5 % al comparar la hipétesis nula con
las hipotesis alternativas. Esto motivo el establecimiento de la siguiente

regulacion:
Si:
Sig. 2 0.05 es rechazada la hipétesis alterna y es aceptada la nula.

Sig. < 0.05 es aceptada la hipotesis alterna y es rechazada la nula.

Hipoétesis general

Ho: No existe relacion entre la cultura organizacional y relaciones

interpersonales en trabajadores de una Institucién del estado — Lima 2023.

H1: Existe relacion entre la cultura organizacional y relaciones interpersonales

en trabajadores de una Institucidon del estado — Lima 2023.

Tabla 9

Contraste de hipo6tesis general Cultura organizacional y Relaciones interpersonales

Relaciones

Cultura organizacional
interpersonales

Coeficiente de 1,000 ,559"
c o correlacion
@  Cultura organizacional ] )
1S Sig. (bilateral) ) ,000
©
(%D& N 123 123
g Coeficiente de ,559” 1,000
o . .z
& Relaciones correlacion

interpersonales Sig. (bilateral) ,000
N 123 123

El analisis estadistico revela que el nivel de significancia observado estuvo por
debajo del umbral convencional de 0,05 (p = 0,000). Asimismo, el coeficiente
tuvo un valor de 0.559. Por lo tanto, la hipétesis alternativa se considera valida,

indicando una correlacion significativa entre la cultura organizacional y las
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conexiones interpersonales. En ese sentido, la relacion se describe como
moderada y positiva, lo que indica que una cultura organizacional favorable esta
relacionada con un ambiente de trabajo mas propicio para establecer relaciones
interpersonales positivas entre los empleados. Es probable que una cultura
organizacional que promueva la colaboracion, la comunicacion abierta, asi
como el respeto mutuo entre los miembros del equipo fomente un ambiente
laboral mas armonioso y una mayor disposicion a trabajar conjuntamente para

alcanzar los objetivos comunes.

32



Primera hipétesis especifica

Ho: No existe relacion entre la cultura organizacional y la inclusion en

trabajadores de una Institucion del estado — Lima 2023.

H1: Existe relacion entre la cultura organizacional y la inclusion en trabajadores

de una Instituciéon del estado — Lima 2023.

Tabla 10
Contraste primera hipotesis especifica Cultura organizacional e Inclusion

Cultura .
. Inclusion
organizacional

Coeficiente de 1,000 ,537"
c o correlacion
@ Cultura organizacional
S Sig. (bilateral) . ,000
o
(‘% N 123 123
g Coeficiente de 537" 1,000
2 correlacion
X Inclusion

Sig. (bilateral) ,000

N 123 123

Se aprecia que el p valor obtenido fue menor a 0,05 (p = 0,000). De igual
manera, el valor del coeficiente de correlacion fue de 0, 537. Por lo tanto, la
hipotesis alterna es aceptada; es decir existe, relacion entre la cultura
organizacional y la inclusion. Los hallazgos sugieren que una cultura
organizacional que enfatiza la inclusion, la diversidad y el respeto puede influir
significativamente en la impresion de inclusién de los empleados en el lugar de
trabajo. Esto, a su vez, puede cultivar un entorno mas inclusivo, justo y

cooperativo para todas las personas involucradas.
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Segunda hipétesis especifica

Ho: No existe relacién entre la cultura organizacional y el control en trabajadores

de una Institucion del estado — Lima 2023.

H1: Existe relacion entre la cultura organizacional y el control en trabajadores

de una Instituciéon del estado — Lima 2023.

Tabla 11
Contraste segunda hipoétesis especifica Cultura organizacional y Control

Cultura organizacional Control

Coeficiente de 1,000 414"
c o correlacion
©  Cultura organizacional
S Sig. (bilateral) . ,000
@®
(% N 123 123
g Coeficiente de 414" 1,000
2 correlacion
X  Control

Sig. (bilateral) ,000

N 123 123

El andlisis estadistico revela que el nivel de significancia observado estuvo por
debajo del umbral convencional de 0,05 (p = 0,000). Asimismo, el coeficiente
tuvo un valor de 0.414. Por lo tanto, la hipotesis alternativa se considera valida,
indicando una asociacién significativa positiva media entre la cultura
organizacional y el control. Las implicaciones de estos resultados sugieren que
la presencia de una cultura organizacional que promueva un ambiente de
control suficiente podria tener un impacto favorable en la percepcidon y
satisfaccion de los empleados con respecto a las practicas de control en el lugar
de trabajo. Esto, a su vez, puede contribuir a aumentar los niveles de

compromiso y mejorar la eficiencia del trabajo.
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Tercera hipoétesis especifica

Ho: No existe relacion entre la cultura organizacional y el afecto en trabajadores

de una Institucion del estado — Lima 2023.

H1: Existe relacion entre la cultura organizacional y el afecto en trabajadores de

una Institucion del estado — Lima 2023.

Tabla 12
Contraste tercera hipotesis especifica Cultura organizacional y Afecto

Cultura organizacional Afecto

Coeficiente de 1,000 ,335"
c o correlacion
@  Cultura organizacional
€ Sig. (bilateral) . ,000
@©
(% N 123 123
g Coeficiente de ,3357 1,000
2 correlacion
¥  Afecto

Sig. (bilateral) ,000

N 123 123

Se aprecia que la significancia fue menor a 0,05 (p = 0,000). De igual manera,
el valor del coeficiente fue de 0, 335. Por lo tanto, la hipdtesis alterna es
aceptada, es decir existe correlacion positiva deébil entre la cultura
organizacional y el afecto. Los hallazgos sugieren que fomentar una cultura
organizacional que priorice el bienestar emocional y la calidez interpersonal
dentro del lugar de trabajo puede generar resultados favorables en términos de
percepcion y satisfaccion de los empleados. Esto, a su vez, contribuye a un
entorno de trabajo propicio que facilita el crecimiento personal, asi como el

profesional de las personas.

35



V. DISCUSION

La investigacion tuvo como propdsito general determinar el nivel de relacidon
entre la cultura organizacional y relaciones interpersonales en trabajadores de
una Institucion del estado — Lima 2023. En ese sentido, para los hallazgos
descriptivos de la investigacion, para la cultura organizacional, de un total de
123 trabajadores de una Institucion del estado, el 68.3% indica nivel bajo,
mientras que el 19.5% y el 12.2% representan niveles medio y alto,
respectivamente. Por otro lado, en el estudio de Huaman (2019) se aprecia que,
para 52 trabajadores, el nivel es deficiente con 42.3%, seguido por un nivel

regular del 28.5% y un nivel eficiente del 29.3% de relaciones interpersonales

Al comparar los resultados, se presentan diferencias, ya que la cultura
organizacional presenta una mayor prevalencia de trabajadores con niveles
bajos, mientras que las relaciones interpersonales tienen una mayor
prevalencia de trabajadores con niveles deficientes. En cuanto a las
semejanzas, ambos estudios muestran que existe una proporcién considerable
de trabajadores que se encuentran en niveles inferiores (bajo o deficiente) en
sus respectivas mediciones. Esto sugiere que tanto la cultura organizacional
como las relaciones interpersonales representan areas de oportunidad para
mejorar dentro del contexto de la Institucion del estado. En este contexto, es
crucial enfatizar que una cultura organizacional soélida tiene el potencial de
impactar el cultivo de conexiones interpersonales eficaces entre los miembros
del personal. Una cultura corporativa que fomente la comunicacion abierta, la
cooperacion y el respeto mutuo puede facilitar el cultivo de relaciones
interpersonales y la construccion de dinamicas interpersonales positivas en el
lugar de trabajo. Por otro lado, la falta de relaciones interpersonales puede

afectar negativamente la dinamica laboral y la satisfaccion de los empleados.

De igual manera, para las relaciones interpersonales se aprecia que,
para 35 trabajadores de una Instituciéon del estado, el nivel es regular con
28.5%, seguido por nivel eficiente con 29.3% para 36 trabajadores, y
finalmente, un nivel deficiente con un 42.3% para 52 trabajadores. Por otro lado,

en la investigacion de Aguilar (2019) con relacion a las relaciones
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interpersonales se aprecia que, para 70 trabajadores de la misma Institucion
del estado, el nivel es deficiente con 56.9%, seguido por nivel regular con un
22.0% para 27 trabajadores, y finalmente, un nivel eficiente con un 21.1% para
26 trabajadores. Al comparar los resultados, se observan similitudes en cuanto
a la prevalencia de los niveles preponderantes de las relaciones
interpersonales, los niveles preponderantes son los niveles bajos o deficientes.
Esto sugiere que existe una proporciéon considerable de trabajadores que
presentan niveles bajos en sus relaciones interpersonales. No obstante,
también se aprecian diferencias en las distribuciones de los niveles
preponderantes. En ese sentido, es importante destacar que las relaciones
interpersonales pueden estar interrelacionadas en el ambiente laboral. Un bajo
nivel de relaciones interpersonales puede afectar negativamente las relaciones
interpersonales y, a su vez, influir en el nivel de afecto que los trabajadores
experimentan en el lugar de trabajo. Por lo tanto, es relevante considerar como
el desarrollo de relaciones interpersonales puede contribuir a mejorar el
bienestar emocional de los empleados y, a su vez, influir positivamente en la

satisfaccion laboral y la calidad del ambiente laboral.

Los hallazgos inferenciales indican una asociacion sustancial entre la
cultura organizacional y las conexiones interpersonales, como lo muestra un
valor de p de 0,000, que esta por debajo del umbral convencional de 0,05.
Ademas, el valor del coeficiente de 0,559 respalda aun mas este vinculo. Esto
implica que la implementacion de una cultura organizacional que promueva la
cooperacion, la comunicacion transparente y el respeto mutuo entre los
miembros del equipo tiene el potencial de mejorar la calidad de las
interacciones interpersonales dentro de la Institucion Estatal. En contraste,
Avila (2020) encontré una correlaciéon entre la cultura corporativa y las

interacciones interpersonales entre los trabajadores de su estudio.

En la comparacion de ambos estudios, se destacan semejanzas ya que
ambos estudios sugieren la presencia de areas de oportunidad en cuanto a la
calidad de relaciones interpersonales en la Institucion del estado. Por lo tanto,
una cultura empresarial ventajosa tiene una influencia beneficiosa en la calidad

de las conexiones interpersonales entre los trabajadores. El predominio de la
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cultura organizacional al interior de la Institucién del Estado y su consecuente
influencia en la calidad de las interacciones interpersonales ha sido destacado
en la investigacion Avila (2020). En este contexto, es vital enfatizar que el
establecimiento de una cultura organizacional y el cultivo de las conexiones
interpersonales juegan un papel crucial en la promocién de un ambiente de
trabajo que se caracteriza tanto por la armonia como por la productividad. Una
cultura corporativa propicia, caracterizada por los valores de cooperacion,
respeto y comunicaciéon abierta, tiene el potencial de -cultivar mejores
interacciones interpersonales y aumentar un sentimiento de comunidad entre
la fuerza laboral. Por el contrario, una cultura corporativa adversa tiene el
potencial de generar tension y disputas, ejerciendo asi un impacto perjudicial
en la dinamica interpersonal entre los empleados vy, eventualmente,

comprometiendo el desempefio laboral.

De igual manera, se plante6 como primer objetivo especificé determinar
el nivel de relacion entre la cultura organizacional y la inclusién. En este
contexto, los resultados del analisis descriptivo revelan que una proporcion
considerable de empleados (43,1%) se encuentra con un grado de inclusion
por debajo del estandar dentro del lugar de trabajo. Ademas, vale la pena
sefialar que el 40,7% de los participantes exhiben un nivel estandar de
inclusion, mientras que solo el 16,3% demuestran un nivel competente de
inclusion. Estos resultados indican una falta de una cultura inclusiva en la
institucion, lo que puede generar tensiones y afectar negativamente las
relaciones interpersonales entre los empleados. Por otro lado, en la
investigacion de Baltazar-Gomez (2022), se encontré que una gran mayoria de
trabajadores (31%) perciben la inclusién como algo consistente, mientras que
un 69% la considera moderadamente adaptable. Estos hallazgos sugieren una
inclusion moderada en la institucion, lo que podria contribuir a un ambiente de

trabajo agradable, motivador y desafiante.

Al comparar ambas investigaciones, se identifican semejanzas y
diferencias importantes. Ambos resultados estan relacionados con el ambiente
laboral y el bienestar. Tanto la inclusidn como la cultura organizacional son

factores significativos que influyen en las percepciones de los empleados sobre
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su lugar de trabajo y sus interacciones interpersonales. Sin embargo, también
se observan disparidades significativas. La presente investigacion indica una
falta de inclusidn en la institucion, con una mayoria de trabajadores
experimentando un nivel deficiente. Esto puede generar tensiones y conflictos
en las relaciones interpersonales, lo que podria afectar negativamente el
ambiente laboral. En cambio, la investigacion de Baltazar-Gémez (2022) senala
una cultura organizacional positiva, con una mayoria de trabajadores
percibiéndola como consistente y moderadamente adaptable. Esto puede
contribuir a un ambiente laboral mas satisfactorio y motivador, lo que a su vez
puede mejorar las relaciones interpersonales y el rendimiento general de los
empleados. Desde un analisis critico, los resultados sugieren que la institucion
necesita enfocarse en mejorar la inclusion en el lugar de trabajo para fomentar
relaciones interpersonales saludables y colaborativas entre los empleados. Una
cultura organizacional sélida y positiva es importante, pero la falta de inclusion
podria ser un obstaculo para lograr un ambiente laboral verdaderamente

armonioso y productivo.

Para los resultados inferenciales, se puede apreciar que en la
investigacion se encontré que existe una relacion significativa de la cultura
organizacional y la inclusion, como lo demuestra el valor de significancia inferior
a 0,05 (p=0,00) y el coeficiente de 0,537. Los hallazgos sugieren que la
implementacion de una cultura organizacional que fomente la inclusién, la
diversidad y el respeto podria brindar resultados favorables en términos de la
vision de los empleados sobre la inclusién en el lugar de trabajo. Ademas,
postula que las interacciones interpersonales también se ven afectadas por los
talentos de gestidn, ya que las personas con tales habilidades demuestran un
liderazgo de equipo exitoso y cultivan un clima de trabajo propicio para la

colaboracion.

Por otro lado, en la investigacion de Ortiz (2021), se destaca la
importancia de la inclusion para fomentar conexiones interpersonales
productivas. Se resalta que una cultura organizacional sélida, asi como positiva
se relaciona con la inclusion en el lugar de trabajo. Estos hallazgos respaldan

la idea de que una cultura organizacional que promueva la inclusion y el respeto
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mutuo puede crear un ambiente laboral mas armonioso y colaborativo. Al
comparar ambos resultados, se observan semejanzas importantes. Ambos
conceptos exploran la conexién entre la cultura corporativa y la inclusién dentro
del lugar de trabajo. Los hallazgos de ambos escenarios indican que una cultura
empresarial favorable puede tener una influencia beneficiosa en la impresion
de inclusién y dinamica interpersonal de los empleados dentro del entorno
profesional. Desde un analisis critico, se puede concluir que una cultura
organizacional solida y positiva es esencial para promover la inclusién en el
lugar de trabajo y fomentar relaciones interpersonales saludables y

colaborativas entre los empleados.

Asimismo, se plante6 como segundo objetivo especificd determinar el
nivel de relacion entre la cultura organizacional y el control. Al respecto, los
hallazgos descriptivos del estudio demuestran que el nivel es inadecuado,
representado por el 42,3%; que el nivel es regular, representado por un 29,3%;
y que el nivel sea eficiente, representado por un 28,5%, para 35 empleados de
una institucién estatal. Estos resultados indican que los empleados que
perciben un alto grado de control pueden sentirse mas satisfechos y
comprometidos con su trabajo, o que a su vez puede contribuir a una mayor

eficiencia laboral.

Por otro lado, en la investigacion de Ayora (2019), se destaca la
relevancia de la inclusion organizacional para mantener el control dentro de una
institucion del estado. Los resultados muestran que la inclusidn organizacional
es esencial para mantener un adecuado nivel de control entre los empleados.
Esto sugiere que una cultura organizacional que promueva la inclusién y el
respeto mutuo puede facilitar la comunicacién efectiva entre los empleados y
sus superiores, lo que a su vez puede contribuir a un ambiente laboral mas
armonioso y productivo. Al hacer un analisis comparativo de ambos estudios,
se hace evidente que existen notables puntos en comun relacionados con la
importancia de una cultura organizacional robusta y favorable dentro del

entorno profesional.
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Desde un punto de vista critico, los resultados de ambas investigaciones
subrayan la relevancia de una cultura organizacional sélida y una gestion
adecuada del control de los empleados en el ambiente laboral. Sin embargo,
es importante considerar que la inclusion organizacional puede ser un factor
clave para mantener un control efectivo de los empleados. Una cultura
organizacional que promueva la inclusion y el respeto mutuo puede generar un
ambiente mas propicio para una comunicacion abierta y una gestion
colaborativa del control, lo que a su vez puede mejorar el rendimiento y la

satisfaccion laboral.

El nivel de significacion para los hallazgos inferenciales fue inferior a
0,05 (p = 0,000), lo que indica que existe un vinculo entre la cultura
organizacional y el control. El valor del coeficiente también fue de 0,414. Por
otro lado, en la investigacion de Llanes (2020) se obtuvo que existe una
vinculaciéon entre la cultura organizacional y el control (p < 0.05), de igual
manera el valor de Spearman fue 0.820. Al analizar los hallazgos, se hace
evidente que ambos estudios demuestran una asociacién robusta. Este
hallazgo implica que una cultura organizacional robusta y firmemente formada
influye favorablemente en la percepcién y satisfaccion de los empleados con

relacion al manejo del control dentro del ambiente de trabajo.

Los hallazgos de este estudio deben ser examinados criticamente a la
luz del hecho de que resaltan la importancia de una cultura organizacional
saludable y alentadora para promover el control institucional y del lugar de
trabajo, junto con conexiones interpersonales armoniosas y cooperativas. entre
el personal. Sin embargo, es necesario prestar una atencién especial a la
implementacion y percepcion de los mecanismos de control en la institucién, ya
que estos estan mas directamente influenciados por la cultura organizacional.
Finalmente, se planted como tercer objetivo especificé determinar el nivel de
relacion entre la cultura organizacional y el afecto. En ese sentido, los
resultados descriptivos de la investigacion muestran que el nivel preponderante
de afecto entre los trabajadores de la Institucion es deficiente, con un 56.9% de
los empleados reportando este nivel. Por otro lado, se observd que la mayoria

de las organizaciones en general tienen un buen grado de afecto,
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representando un 30% de las mismas. Esta discrepancia sugiere una posible
disparidad entre la percepcion de afecto en una Institucion especifica y el

panorama general en otras organizaciones.

En cuanto a la investigacién Oseda et al. (2020), se encontré que la
mayoria de las organizaciones en el estudio tienen un bajo grado de afecto,
constituyendo el 70% de las mismas. El analisis critico de los hallazgos revela
que la Institucion del estado muestra un nivel preponderante de afecto
deficiente entre sus trabajadores, mientras que a nivel general, la mayoria de
las organizaciones parecen tener un buen grado de afecto. Esta discrepancia
puede plantear interrogantes sobre los factores internos o la cultura
organizacional especifica en la Institucion estudiada que podrian estar

afectando negativamente la percepcion de afecto entre sus empleados.

Los hallazgos inferenciales revelan una fuerte asociacion entre la cultura
corporativa y la emocién. Se encontré que un valor de p de menos de 0,05 (p =
0,000) sugiere significancia estadistica en el estudio. Por otro lado, en la
investigacion de Mendoza-Vargas et al. (2022), se destaca que los resultados
también demostraron una vinculacién entre cultura organizacional y afecto, con
un valor de p < 0.05. Esta semejanza sugiere que ambas variables estan
interconectadas y que la cultura organizacional tiene un impacto en la
percepcion de afecto en el ambiente laboral. En ese sentido, al realizar un
analisis critico de los resultados, es evidente que tanto la cultura organizacional
como el afecto desempenan un papel crucial en el ambiente laboral. La
vinculacion encontrada en ambas variables indica que una cultura
organizacional positiva y saludable puede influir en la percepcion de afecto de

los empleados.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Se concluye que para 84 trabajadores la cultura organizacional se
encuentra en nivel bajo lo cual esta representado por el 68,3%. Del mismo
modo, el 42,3 % de los empleados, o 52 personas, tienen habilidades
interpersonales inferiores. El coeficiente de Spearman fue de 0,559 y el nivel
de significacion fue menor a 0,05 (p = 0,000). Como resultado, se acepta la
hipotesis nula, que establece que no existe conexidén entre la cultura de una

organizacion y las interacciones interpersonales de sus empleados.

Segunda: Se encontré que 53 empleados, o el 43,1%, tienen un grado de
inclusion inadecuado. Ademas, el coeficiente de Spearman fue de 0,537 y el
valor de significacion fue menor a 0,05 (p = 0,000). Por lo tanto, se acepta la
hipétesis nula de que no existe conexidn entre cultura e inclusion en las

organizaciones.

Tercero: Se ha encontrado que 52 empleados, o el 42,3%, no tienen
habilidades suficientes en la dimension de control. El coeficiente de Spearman
fue de 0,414 y el nivel de significacion fue menor a 0,05 (p = 0,000). Como
resultado, se acepta la hipétesis nula y la idea de que el control esta relacionado

con la cultura organizacional.

Cuarto: Se ha encontrado que 70 empleados (56,7%) tienen niveles
insuficientes del componente afectivo. El coeficiente de Spearman fue de 0,335
y el nivel de significancia fue menor de 0,05 (p = 0,000). El vinculo entre la
cultura organizacional y el desempefio se considera asi como la hipotesis

alternativa.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda que el director de la Institucién del Estado impulse
iniciativas que fomenten un ambiente de trabajo mas positivo y colaborativo.
Esto puede incluir la implementacion de programas de capacitacion asi como
desarrollo para mejorar la comunicacion y las habilidades de trabajo en equipo,
asi como la promocién de valores y politicas que respalden una cultura

organizacional mas saludable.

Segunda: Se recomienda que el Gerente de Recursos Humanos implemente
politicas y programas que fomenten un ambiente inclusivo y diverso en el lugar
de trabajo. Esto puede incluir la promocion de la igualdad de oportunidades, el
cultivo de la comprensiéon de la importancia de la diversidad y la inclusién, y el
establecimiento de entornos seguros que fomenten un sentido de valor y

respeto por todos los trabajadores.

Tercero: Se recomienda que Jefe del Departamento de Relaciones Laborales
identifique las posibles causas de este déficit en el nivel de control y trabaje en
conjunto con los empleados para implementar estrategias que mejoren la
percepcion de control en el ambiente laboral. Esto puede incluir una
comunicaciéon mas efectiva con los empleados, la clarificacién de roles y
responsabilidades, y la creacidn de un entorno en el que los trabajadores se

sientan empoderados y confiados en su capacidad para influir en su trabajo.

Cuarto: Se recomienda que el Coordinador de Capacitaciéon y Desarrollo
implemente programas y actividades que promuevan un ambiente laboral mas
positivo y que fomente el bienestar emocional de los empleados. Esto puede
incluir sesiones de capacitacion en habilidades emocionales, actividades de
bienestar y salud mental, y estrategias para mejorar la comunicacién y las

relaciones interpersonales en el lugar de trabajo.
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Anexo 1: Matriz de consistencia.

ANEXOS

Titulo: Cultura organizacional y relaciones interpersonales en trabajadores de una Institucion del estado — Lima 2023

Autor:

Problema General

Objetivo General

Hipotesis General

Variables e Indicadores

Variable 1: Cultura organizacional

. . . ‘ Escal de | Nivel
Dimensiones Indicadores Items sca_ a! . € lveles y
medicion rangos
Simbologia 1- 12
¢Cudl es el nivel de Determinar el nivel Espacios
relacion entre la . Existe relacion entre . Costumbre
de relacién entre la Artefactos
cultura la cultura Favorable: 101
o cultura o
organizacional y . organizacional y - 125
. organizacional y .
relaciones relaciones relaciones
interpersonales en | . interpersonales en Creencias fundamentales 13-20 . Poco favorable:
. interpersonales en : : . . Ordinal
trabajadores de una , trabajadores de una Enfasis en la mision 50 -100
L trabajadores de una L . . -
Institucion del s Institucion del | Valores compartidos | Coherencia en decisiones
. Institucion del . . .
estado - Lima estado — Lima 2023 estado — Lima 2023. Alcance de influencia Desfavorable:
20237. ' 25-49
L. Paradigmas compartidos 21-25
Supuestos basicos ey .
b i Suposiciones implicitas
subyacentes Mentalidad arraigada
Probl Objeti Hipotesi . .
ro ?r:nas je ,IYOS PO ’e.5|s Variable 2: Relaciones interpersonales
Especificos Especificos Especificos
a). ;Cuadl es el nivel | a). Determinar el | a). Existe relacion Indicadores items | ESC3l@  de | Niveles y
de relacién entre la | nivel de relacion | entre la  cultura | Dimensiones medicién rangos
cultura entre la cultura | organizacional y la Aceptacion 1,2
organizacional y la | organizacional y la | inclusion?. L Integracion 3,4
. .. . . Inclusion —
inclusion?. inclusion. Valoracion 5,6
Comunicacion 7,8
b). Existe Control Influencia 9,10 Favorable: 77 -
relacion entre la ontro Actividades 11 Ordinal 95




b). ¢ Cual b). cultura Objetivos 12,13 Poco favorable:
es el nivel de | Determinar el nivel | organizacional y el Progreso 14 38 -76
relacion entre la | de relacion entre la | control? Respecto 15,16 Desfavorable:
cultura cultura 19-37
organizacional y el | organizacional y el
control? control c). Existe Estimacion 17,18,19
relacion entre la
c). ¢Cual c). cultura
). ¢ . ) . o Afecto
es el nivel de | Determinar el nivel | organizacional y el
relacion entre la | de relacion entre la | afecto.
cultura cultura
organizacional y el | organizacional y el
afecto?. afecto.
Nivel - Disefio de Poblaciéon y P . . -
investigacién muestra Técnicas e instrumentos Estadistica a utilizar
Variable 1: Cultura organizacional
Técnicas: Encuesta
Instrumento: Cuestionario
Descriptiva:

Autor: Avila Crespin Ivonne Feli

Afo: 2020

Ambito de aplicacién: Institucion del estado
Forma de administracién: virtual

Variable 2: Relaciones interpersonales
Técnicas: Encuesta

Instrumento: Cuestionario

Autor: Avila Crespin Ivonne Feli

Afo: 2020

Ambito de aplicacion: Institucion del estado
Forma de administracion: virtual

Se realizaran tablas y graficos de barras, utilizando el software SPSS V.25,
mediante el cual se obtendra porcentajes que permitirdn conocer las

respuestas de los individuos encuestados.

Inferencial:

Se realizara la prueba hipétesis, utilizando el software SPSS V.25, donde se
hallara el nivel de significancia y el grado de correlacion mediante la prueba

no paramétrica Rho de Spearman




Anexo 2: Matriz de operacionalizacién de las variables

influyen en la forma en
que operan y toman
decisiones

Supuestos basicos
subyacentes

Suposiciones implicitas
Mentalidad arraigada
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Cor.1 . .relamon a. la Artefactos Espacios
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o Costumbres
cultura  organizacional -
de acuerdo con (Schein, | La variable Cultura Creencias fundamentales
20|04) es el conjuntq de organlza(ilonal elsta Valores Enfasis en la misién Favorable
valores, creencias, | compuesta por las .
) i compartidos ; iai
Cultura normas, dimensiones: Coherencia en decisiones Poco Ordinal
organizacional comportamientos y | Artefactos Alcance de influencia favorable:
practicas compartidos | Valores compartidos Desfavorable:
por los miembros de una | Supuestos  basicos
organizacion que | subyacentes Paradigmas compartidos




Variables De s Definicién . ‘. . . Escala de
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Estudio Operacional Medicion
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Integracion
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las personas para | Se consideraran las Influencia Favorable
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interpersonales 3 i4 -
P entorno, con el fin de | Inclusién, Control vy Objetivos favorable
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especificos y
relacionarse con los Afecto
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Estimacién




Anexo 3: Instrumento de recoleccion de datos

Cuestionario para medir la cultura organizacional

Colaboradores de la Institucion:
El cuestionario que a continuacién se le presenta es de caracter anénimo y forma

parte de un proyecto de investigacion.

Tiene como fin recolectar informacion sobre la cultura organizacional, en ese
sentido no existe respuesta correcta o incorrecta es por ello por lo que se les pide
responder lo mas sincero posible y asi reproducir en los resultados las

percepciones reales de ustedes los colaboradores.

Instrucciones:

En la siguiente encuesta, se presenta un conjunto de caracteristicas sobre gestion
del talento humano; cada una de ellas va seguida de cinco alternativas de respuesta
que debes calificar. Responda las alternativas de respuesta segun corresponda.

Marque con una “X” la alternativa de respuesta que se adecue a su criterio.

Nunca Casi A sig:,?,'re SIEIITEIRC
nunca veces
1 2 3 4 5
VARIABLE 1: CULTURA
ORGANIZACIONAL
Dimension Artefactos 1121345

Identifica y comprende los simbolos organizativos
1 relevantes.

Encuentra significado en los simbolos utilizados en la
2 | organizacion.

Reconoce como los simbolos influyen en la percepcion de
3 | la cultura organizacional.

Observa cdmo los espacios fisicos reflejan los valores de la
4 | organizacion.




Siente que los espacios de trabajo estan disefiados para
fomentar la colaboracién.

5
Percibe que los espacios reflejan la identidad unica de la
6 organizacion.
4 Participa en actividades regulares que son parte de
la rutina de la organizacion.
Aprecia cdmo los simbolos organizativos reflejan la historia
8 | dela empresa.
Nota la coherencia entre los simbolos y los valores
9 | comunicados por la organizacion.
Experimenta un sentido de pertenencia a través de los
10 espacios compartidos.
Reconoce como los espacios influyen en la interaccion entre
" los miembros del equipo.
Valora las costumbres como parte integral de la
12 | identidad cultural de la organizacion.
Dimensién Valores Compartidos
13 | Comparte las creencias fundamentales que guian las
acciones en la organizacion.
14 | ldentifica la importancia de las creencias en la toma de
decisiones.
15 Valora la coherencia entre las creencias individuales y las de
la organizacion.
16 | Reconoce como las creencias influyen en la cultura de
trabajo.
17 Siente un fuerte compromiso con la mision y vision de la
organizacion.
Considera que la mision es un factor motivador en la vida
18
laboral.
19 Valora como la mision ayuda a mantener un enfoque
compartido en los objetivos.
20 Observa que las decisiones de la organizacion reflejan sus

valores declarados.

Dimensién Supuestos basicos subyacentes




Evalua como las suposiciones afectan la percepciéon de las

21 oportunidades.

Valora la importancia de cuestionar las suposiciones para
22 | impulsar la innovacion.

Observa como ciertas creencias arraigadas influyen en la
23 | cultura organizativa.
o4 Identifica los desafios de cambiar una mentalidad arraigada

en la organizacion.

Valora la adaptabilidad de la organizacion ante nuevas
25 | perspectivas.




Cuestionario para medir las relaciones interpersonales.

Colaboradores de la Institucién:

El cuestionario que a continuacién se le presenta es de caracter anénimo y forma
parte de un proyecto de investigacion.

Tiene como fin recolectar informacion sobre la cultura organizacional, en ese
sentido no existe respuesta correcta o incorrecta es por ello que se les pide
responder lo mas sincero posible y asi reproducir en los resultados las

percepciones reales de ustedes los colaboradores.

Instrucciones:

En la siguiente encuesta, se presenta un conjunto de caracteristicas sobre las
Relacion interpretaciones; cada una de ellas va seguida de cinco alternativas de
respuesta que debes calificar. Responda las alternativas de respuesta segun

corresponda. Marque con una “X” la alternativa de respuesta que se adecue a su

criterio.
. Casi Siempre
Nunca Casi nunca A veces siempre
1 2 3 4 5
VARIABLE 2: RELACIONES INTERPERSONALES
Dimension Inclusion 1(12(3]4
Me siento aceptado(a) por mis jefes.
1
5 Los companieros de trabajo, tienen una buena imagen de mi.
Me siento integrado(a) al grupo con el que trabajo
3
Me gusta participar en las actividades sociales del grupo con elque
4 trabajo
5 Valoro a mis comparieros de trabajo.




Se valora con retribuciones o méritos a nivel institucional al

6 personal de acuerdo a su labor y esfuerzo.
Tengo buena comunicacion con los compafieros de trabajo
7
8 Los jefes tienen buena comunicacion con sus trabajadores
Dimension Control
9 Convenzo constantemente de manera positiva a mis
compafieros de trabajo
10 | Percibo que hay miembros del grupo que influyen positivamente
en mi.
Participas en actividades sociales y de recreacion con tuscomparieros de
11 :
trabajo.
12 Propones objetivos para mejorar el ambiente de trabajo.
13 El método de toma de decisiones en el grupo de trabajo es
efectivo
14 Cooperas con el progreso del grupo para obtener resultados
positivos en los objetivos planteados
Dimension Afecto
15 | Me dirijo hacia los comparieros de trabajo con respeto
16 En las actividades sociales y de recreacion que realizan los
trabajadores de la entidad, prevalece el respeto
Puedo mantener una buena estima con algunas personas de mientorno
17
laboral.
La buena relacion entre trabajadores favorece el progreso de laentidad.
18
19 Entre los trabajadores tengo mis preferencias afectivas y megusta

que sea notorio




UNIVERSIDAD CEsAR VALLEJO D m

“Afio de la Unidad, la Paz y el Desarrollo” afos

Lima, 30 de octubre del 2023

Senor (a):

Abg. Lourdes Virginia De Haan QOlortigue

Jefa de Oficina General de Recursos Humanos:
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAN MARTIN DE PORRES

N2deCarta :061-2023 —UCV-VA—-EPG—-FO05L03/)

Asunto : Solicita autorizacién para realizar investigacion en la institucion que usted
dignamente dirige.

Referencia : Solicitud del interesado de fecha: 30 de octubre del 2023,

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

Luego para comunicarle que la Unidad de Posgrado de la Universidad César Vallejo
Filial Lima Ate, tiene los Programas de Maestria y Doctorado, en diversas menciones, donde
los estudiantes se forman para obtener el Grados Académico de Maestro o de Doctor segun

el caso.

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

Por tal motivo alcanzo lasiguiente informacion:

1) Apellidos y nombres de estudiante: ELGEGREN LINAN, JOSE ANTONIO

2) Programa de estudios : Maestria
3) Mencion : Gestion Publica
4) Titulo de la investigacion . "CULTURA ORGANIZACIONAL Y RELACIONES

INTERPERSONALES EN TRABAJADORES DE UNA INSTITUCION DEL ESTADO — LIMA 2023"

Debo sefialar que los resultados de la investigacion a realizar benefician al
estudiante investigador como también a la institucion donde se realiza lainvestigacion.

Por lo expuesto, agradeceré a usted tenga a bien autorizar la investigacion que
realizard el maestrando interesado.

Atentamente

J/Dra. Cons{elo Del Pilar Clemente Castillo
Jefa de la Escuela de Posgrado
Universidad César Vallejo
Campus Ate

“Somos la universidad de los que quieren salir adelante”

Direccion: Ate. Km. 8.2 Camretera. Central, Ate
Carreo ‘posgrado.ate@ucv.edu.pe
Celular: 986 326 023 wwwucv.edu.pe

[



»

“Afio de la Unidad, la Pazy elDesarrollo

Lima, 6 de noviembre del 2023

Sefiora:

Dra. Clemente Castillo Consuelo Del Pilar
jefa de la Escuela de Posgrado

Campus Lima Ate

POSGRADO- UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO
Presente. -

REFERENCIA:

1) Nro. De Carta 0612023 — UCV — VA - EPG —F05L03/)
2) Solicitud del interesado de fecha 30.10.2023
3) Carta dirigida a la Municipalidad de San Martin de Porres

ASUNTO: Solicita autorizacidn para realizar investigacion- tesis

Tengo el agrado de dirigirme a usted para saludarla cordialmente y a la vez en atencion
a su carta de la referencia 3) mediante el cual se autoriza a realizar la investigacion en la
Municipalidad de San Martin de Porres por uno de sus maestrantes, toda vez que se
encuentra llevando la farmacidn para obtener el grado académico de Maestro en Gestidn
Publica, siendo los datos siguientes de la profesional.

1) Apellidosy nombres de estudiante: ELGEGREN LINAN, JOSE ANTONIO

2) Programa de estudios : Maestria
3) Mencidn : Gestidn Publica
4) Titulo de la investigacién : “CULTURA ORGANIZACIONAL Y RELACIONES

INTERPERSONALES EN TRABAJADORES DE UNA INSTITUCION DEL ESTADO- LIMA 2023”

En este sentido, debo sefialar que tratindose de una investigacion que beneficiara
a nuestra institucion por ende al mismo profesional investigador, no tenemos ningun
inconveniente en aceptar lo salicitado.

Sin otro particular al respecto, hago propicia la ocasidn para expresarle las muestras de mi
especial consideracidn.

— ;.-MHILE Pulie.
o
Muy Atentamente; oy

Abg. Lourdes Virginia De Haan Olortegui
Jefa de oficina general de recurses humanos



Anexo 4: Consentimiento informado

Consentimiento informado (*)

Titulo de la investigacién: "CULTURA ORGANIZACIONAL Y RELACIONES INTERPERSONALES EN
TRABAJADORES DE UNA INSTITUCION DEL ESTACO - LIMA 2023"

Investigador {a) (es): Elgegren Lifian, José Antonio

Propdsito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacién titulada “Cultura organizacional y relaciones
interpersonales en trabajadores de una institucién del Estado - Lima 2023" cuyo objetivo de
estudio es determinar la relacién que existe entre los trabajadores de la Municipalidad
distrital de San Martin de Porras, Lima 2023 es desarrollada por la estudiante de posgrado del
programa Maestria en Gestion Publica, de la Universidad César Vallejo del campus ATE,
aprobado por la auioridad correspondiente de la Universidad y con el permiso de la
institucion.

Describir el impacto dei problema de la investigacion por intermedio de esios conocimientos
desarrollados en el presznte trabajo se podrdn visualizar nuevas e innovativas mejoras con
respecto a las relaciones interpersonales entre trabajadores de la Municipalidad distrital de
San Martin de Porras.

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizard lo siguiente {enumerar los

procedimientos del estudio):

1. Se realizard una encuesta o entrevista donde se recogerdn datos personales y algunas
preguntas sobre la investigacién titulada: “Cultura organizacional y relaciones
interpersonales en‘trabajadores de una institucién del Estado - Lima 2023”.

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 15 minutos y se realizara en el
ambiente de la Municipalidad distrital de San Martin de Porres.

Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista seran codificadas usando un numero de
identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.

* Obligatorio a partir de los 18 afios

Participacién voluntaria (principio de autonomia):

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



Riesgo (principio de No maleficencia):

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

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informaré que los resultados de la investigacién se le alcanzard a la institucién al término
de la investigacion. No recibird ningiin beneficio econémico ni de ninguna otra indole. El estudio
no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, los resultados del estudio podran
convertirse en beneficio de la salud pdblica.

Confidencialidad (principio de justicia):

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

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigadora

Quispe Lopez Marfa Elena y Docente asesor y Co-asesores Mg Romani Allende, Freddy
Gamaniel, Mtra. Alza Salvatierra, Maria Soledad , Mg. Majo Marrufo Alberto Evans .

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

ol g i .L.. .nu-muliwnﬁdl\ll\ﬂwiu.
ﬁai .'(:‘.'fm eral de Recursos Humanos

nfnda la Oficm §
Nombre y apellidos:  Abg. Lourdes Virginia De Haan Olortigue
Jefa de la Oficina General de Recursos Humanos



Ficha técnica de la variable 1: Cultura organizacional

Instrumento : Cuestionario de Cultura organizacional

Autor : José Antonio Elgegren Lifian

N° de preguntas : 25

Aplicacion : individual/grupal

Duracién : 30 minutos

Participantes : 123

Objetivo : Examinar la Cultura organizacional
Dimensiones :5

Escala . Likert

Rangos : Favorable: 101 — 125, Poco favorable: 50 - 100

Desfavorable: 25 - 49

Ficha técnica de la variable 2: Relaciones interpersonales

Instrumento : Cuestionario de Relaciones interpersonales
Autor : José Antonio Elgegren Lifian

N° de preguntas 19

Aplicacion : Individual/grupal

Duracion : 30 minutos

Participantes 1123

Objetivo : Ver las Relaciones interpersonales
Dimensiones 5

Escala . Likert

Rangos : Favorable: 101 — 125,Poco favorable: 50 - 100

Desfavorable: 25 - 49



Anexo 5: Matriz Evaluacién por juicio de expertos

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento de medicién de la variable “Cultura
organizacional’. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los
resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer de la gestion publica.

Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

Eduardo Martinez Ponce

Grado profesional:

Maestria ( X ) Doctor ()

Area de formacion académica:

Clinica ( ) Social ()

Educativa ()

Organizacional (X )

Areas de experiencia profesional:

Gestion publica

Institucion donde labora:

Escuela Militar de Chorrillos

Tiempo de experiencia profesional en
el area:

2 a4 afos ( )
Masde 5afios( X )

Experiencia en Investigacion

. Investigacién (Asesor, revisor y jurado de tesis)

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de laescala

Nombre de la Prueba:

Escala de medicién para medir la variable Cultura organizacional

Autor(a):

Elgegren Lifian, José Antonio

Procedencia: | Lima

Administracién:

Trabajadores de una Institucién del estado

Tiempo de aplicacion:

30 minutos

Ambito de aplicacion:

Institucion del estado

Significacién:

El Instrumento de medicion (escala) consta de 25 preguntas agrupados
en las siguientes dimensiones: artefactos, valores compartidos y
supuestos basicos subyacentes; el valor final de medicion esta basado en
una escala de Likert: Nunca: 1, Casi nunca:2, A veces:3, Casi siempre:4 y
Siempre: 5




4. Soporte tedrico
i Subescala I
Escala/AREA h N Definicion
(dimensiones)
La dimensién de artefactos de la cultura organizacional es I3
Icapa mas superficial y visible de la cultura. El lenguaje, los|
lsimbolos, los rituales, los lugares fisicos y los productos son
lejemplos de artefactos que contribuyen a la cultura de unal
nstitucion. (Ferrer et al. 2022
Artefactos ( )
Cultura Organizacional
Es el conjunto de valores,
creencias, normas, lLos valores compartidos son el aspecto mas basico Yy
comportamientos y practicas subyacente de la cultura de una organizacion, sostiene el
compartidos por los miembros| autor. Cuando las personas hablan de los "valores|
de una institucion del estado que| icompartidos” de una organizacion, se refieren a las normas,
inciden en la manera en que Valores lestandares y suposiciones fundamentales que todos tienen
operan y toman decisiones. En|  compartidos  [en ella. (Schein, 2004)

ese sentido, la cultura|
organizacional se da a lo largo|
del tiempo a través del afecto de|
los miembros de |a organizacion
ly se transmite a través de la
inclusién, la observacion y el
aprendizaje (Schein, 2004).

Supuestos basicos|
subyacentes

lLos supuestos basicos subyacentes son particularmente|
mportantes porque indicen en la manera en que los|
imiembros de la organizacién interpretan y responden a los|
leventos y situaciones. El desempefio y el éxito de unal
organizacion pueden verse obstaculizados si sus|
lsuposiciones subyacentes fundamentales no estan en
consonancia con la realidad o los objetivos de Ia
lorganizacion. (Ketprapakorn y Kantabutra, 2022)




5. Presentacion de instrucciones parael juez:

A continuacién, a usted le presento la escala de medicion de la variable Cultura Organizacional elaborado por
Elgegren Lifian, José Antonio en el afio 2023, de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de
los items segun corresponda.

facilmente, es
decir, su sintactica
y semantica son

3. Moderado nivel

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

Se requiere una modificacién muy especifica de
algunos de los términos del item.

El item es esencial
o importante, es
decir debe ser
incluido.

adecuadas. El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacién légica con la dimension.
cumple con el criterio)
2. Desacuerdo (bajo nivel de El item tiene una relacién tangencial /lejana con
COHERENCIA EI acuerdo) la dimensién.
item tiene relacién
légica con la El item tiene una relacién moderada con la
dimensién o . : 2 A i
. . | 3. Acuerdo (moderado nivel) dimensién que se esta midiendo.
indicador que esta
midiendo. - " -
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
1N I | criteri El item puede ser eliminado sin que se vea
- No cumple con el criterio afectada la medicion de la dimensién.
RELEVANCIA Lo El item tiene alguna relevancia, pero otro item
2. Bajo Nivel

puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde

sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




+ PRIMERA DIMENSION: ARTEFACTOS
*Objetivos de la Dimension: Determinar el nivel de relacién enfre la cultura organizacional y relaciones interpersonales
en trabajadores de una Institucion del estado — Lima 2023.

: : ; . 8 [Observaciones/
Indicadores Item Claridad | CoherencialRelevancia |g.comendaciones
dentifica y comprende los simbolos 4 4 4
prganizativos relevantes.
Encuentra significado en los simbolos 4 4 4
utilizados en la organizacion.
Simbologia  Reconoce como los simbolos influyen 4 4 4
en la percepcion de la cultura
lorganizacional.
Nota la coherencia entre los simbolos 4 4 4
¥ los valores comunicados por la
prganizacion.
Aprecia cémo los simbolos 4 4 4
prganizativos reflejan la historia de la
empresa.
Observa cémo los espacios fisicos 4 4 4
reflejan los valores de la
lorganizacién.
. Siente que los espacios de trabajo
Espacios . q B P / 4 4 4
lestan disefiados para fomentar la
icolaboracion.
Percibe que los espacios reflejan la 4 4 4
identidad Unica de la organizacion.
Experimenta un sentido de 4 4 4
pertenencia a través de los espacios
icompartidos.
Reconoce como los espacios influyen 4 4 4
len la interaccion entre los miembros
del equipo.
o o 4 4 4
Participa en actividades regulares que|
son parte de la rutina de Ig
Costumbre Prganizacion.
alora las costumbres como parte 4 4 4
integral de la identidad cultural de
la organizacion




e Segunda dimension: Valores Compartidos

* Objetivos de la Dimension: Determinar el nivel de relacion entre la cultura organizacional y relaciones
interpersonales en trabajadores de una Institucion del estado — Lima 2023.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Creencias
fundamentales

creencias|
las|

[Comparte las
fundamentales que guian
lacciones en la organizacion.

4

4

4

Identifica la importancia de la
creencias en la toma d
idecisiones.

alora la coherencia entre las|
lcreencias individuales y las de Ia|
lorganizacion.

Enfasis en la
misién

iSiente un fuerte compromiso con|
la mision y vision de Ia
lorganizacion.

Considera que la misién es un
factor motivador en la vidal
aboral.

alora como la mision ayuda g
imantener un enfoque compartido
len los objetivos.

Coherencia en
decisiones

l[Observa que las decisiones de I:l
lorganizacién reflejan sus valore
declarados.

Alcance de
influencia

Reconoce como las creencias
nfluyen en la cultura de trabajo.

* Tercera dimension: Supuestos basicos subyacentes

e Objetivos de la Dimension: Determinar el nivel de relacidn entre la cultura organizacional y relaciones
interpersonales en trabajadores de una Institucién del estado — Lima 2023.

Observaciones/

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia .
Recomendaciones
Paradi Evalia como las suposiciones 4 4 4
aradigmas tectan la percepcion de las
compartidos loportunidades.
. Identifica los desafios de cambiar 4 4 4
Ment_alldad una mentalidad arraigada en la
arraigada

lorganizacion.




[Observa cémo ciertas creenciaj
larraigadas influyen en la cultur:
lorganizativa.

Venta de
productos
reutilizados

\alora la importancia  de|
lcuestionar las suposiciones paral
impulsar la innovacién.

alora la adaptabilidad de Iaf
lorganizacién ante nuevas|
lperspectivas.




Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento de medicién de la variable “Relaciones
interpersonales”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los
resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer de la gestién publica.
Agradecemos su valiosa colaboracién.

4. Datos generales del juez

Nombre del juez: Eduardo Martinez Ponce

Grado profesional: Maestria ( X ) Doctor ()

Clinica ( ) Social ()
Area de formaci6n académica:
Educativa ( ) Organizacional (X )

Areas de experiencia profesional; | estion publica

Institucién donde labora: Escuela Militar de Chorrillos

Tiempo de experiencia profesionalen 5 4 ar0s ( )
el area: Mas de Safios ( X )

Experiencia en Investigacion Trabajo(s) psicométricos realizados Titulo del estudio realizado.

(No corresponde)

5. Propésito de la evaluacién;

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

6. Datos de la escala

Nombre de la Prueba: | Escala de medicién para medir la variable Relaciones interpersonales

Autor(a): | Elgegren Lifian, José Antonio

Procedencia: | Lima

Administracion: | Trabajadores de una Institucion del estado

Tiempo de aplicacion: | 30 minutos

Ambito de aplicacién: | Institucion del estado

El Instrumento de medicion (escala) consta de 19 preguntas agrupados en
las siguientes dimensiones: inclusion, control y afecto; el valor final def
imedicién esta basado en una escala de Likert: Nunca:1, Casi nunca:2, A

Sianificacion:
e e siempre:4 y Siempre: 5




4. Soporte tedrico

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicion

Relaciones interpersonales

Schutz (1992) indica que es la|
agrupacion de esfuerzos que|
realizan las personas para
incorporarse en un entorno, con
el fin de generar papeles|
especificos y relacionarse con
los demas en el &mbito afectivo

Inclusion

De acuerdo con Valdés et al. (2019) la dimension de
nclusién en las relaciones interpersonales se refiere a la|
capacidad de incluir a todas las personas, sin importar sus|
diferencias o caracteristicas individuales, en la interaccion yj|
participacién activa. Es el reconocimiento y la promocién de|
a diversidad y la igualdad en las relaciones.

Control

De acuerdo con Jiménez y Mesa (2020) se refiere al grado|
len que un individuo siente que tiene influencia o poder sobre|
lel desarrollo y el resultado de sus relaciones con los demas.

Implica la capacidad de ejercer control sobre la dindmica vy
el curso de las interacciones con otras personas.

Afecto

De acuerdo con Rizo (2022) se refiere a la expresion yj|
lexperiencia de emociones y sentimientos en el contexto de|
as interacciones con otras personas. Esta dimension implical
el grado de afecto, positivo o negativo, que se experimenta]
hacia la otra persona y cémo se expresa y se percibe esa|
Iafectividad.

5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento la escala de medicion de la variable Relaciones interpersonales elaborado por
Elgegren Lifian, José Antonio en el afio 2023, de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los

items segln corresponda.

facilmente, es
decir, su sintactica | 3.
y semantica son

Moderado nivel

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
modificacién muy grande en el uso de las
CLARIDAD L palabras de acuerdo con su significado o por la
2. Bajo Nivel ordenacion de estas.
El item se
comprende

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

adecuadas.

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.

iy

. totalmente en desacuerdo (no

cumple con el criterio)

El item no tiene relacién légica con la dimension.

Desacuerdo (bajo nivel de

acuerdo)

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




COHERENCIA EI
item tiene relacion

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la
dimension que se esta midiendo.

El item es esencial
o importante, es
decir debe ser
incluido.

2. Bajo Nivel

légica con la
dimensién o - - -
indicador que esta 4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
midiendo. nivel) dimension que esta midiendo.
1N | | criteri El item puede ser eliminado sin que se vea
- No cumple con el criterio afectada la medicién de la dimension.
RELEVANCIA

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

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde

sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Dimensiones del instrumento: Inclusion
* Objetivos de la Dimension: Determinar el nivel de relacion entre la cultura organizacional y

relaciones interpersonales en trabajadores de una Institucion del estado — Lima 2023
: : 3 : i Observaciones/
Indicadores ltem Claridad | Coherencia |Relevancia| oo o =0 Lo o

Me siento aceptado(a) por 4 4 4
mis jefes.

Aceptacion
Los compafieros de trabajo, 4 4 4
tienen una buena imagen de|
mi.
Me siento integrado(a) al % 4 5
grupo con el que trabajo

Integracion
Me gusta participar en las| 4 4 4
actividades sociales  del
grupo con el que trabajo

4 4 4

\Valoro a mis comparieros de
trabajo.

Valoracién —
Se valora con retribuciones| 4 4 4
o méritos a nivel institucional
al personal de acuerdo a su
labor y esfuerzo.
Los jefes tienen buenal 4 4 4
comunicacion  con  sus|

Comunicacién rabajadores

Tengo buena comunicacién| 4 4 4
con los compaferos de
trabajo.

e Segunda dimension: Control

* Objetivos de la Dimension: Determinar el nivel de relacién entre la cultura organizacional y relaciones
interpersonales en trabajadores de una Institucion del estado — Lima 2023.

Observaciones/

Indicadores Item Claridad Coherencia Relevancia Recoi ety

Convenzo

constantemente de|
manera positiva a mis a 1 4
comparieros de trabajo.
Influencia

Percibo que hay miembros|
del grupo que influyen
positiyamente 4 4 4
en mi.

Participas en actividades
sociales y de recreacion
con tus compafieros def a 4 4
trabajo.

Actividades

Cooperas con el progreso|
del grupo para obtener|
resultados

Objetivos




positivos en los objetivos
planteados.

Propones objetivos para
mejorar el ambiente de
trabajo.

Progreso

El método de toma de
decisiones en el grupo de|
trabajo es efectivo.

* Tercera dimension: Afecto

* Objetivos de la Dimensién: Determinar el nivel de relacién entre la cultura organizacional y relaciones

interpersonales en trabajadores de una Institucion del estado — Lima 2023.

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Respecto

Me dirjo hacia los|
comparieros de trabajol
con respeto.

En las actividades sociales|
ly de recreacion que
realizan los trabajadores|
de la entidad, prevalece el
respeto.

Estimacion

La buena relacion entref
trabajadores favorece el
progreso de la entidad.

Puedo mantener ung
buena estima con algunas
personas de mi entorno|
laboral.

Entre los trabajadores|
engo mis preferencias]
afectivas y me gusta que
sea notorio.




Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento de medicién de la variable “Cultura
organizacional”. La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea vélido y que los
resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer de la gestion publica.

Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

Lenmy Stephanie Ochoa Santos

Grado profesional:

Maestria ( X ) Doctor ()

Area de formaci6n académica:

Clinica ( ) Social ()

Educativa ( ) Organizacional (X )

Areas de experiencia profesional:

Gestién publica

Institucion donde labora:

Escuela Militar de Chorrillos

Tiempo de experiencia profesional en
el area:

2 a4 afios ( )
Masde 5afios( X )

Experiencia en Investigacion

. Asesora, revisora y jurado de tesis.

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba:

Escala de medicién para medir la variable Cultura organizacional

Autor(a):

Elgegren Lifian, José Antonio

Procedencia:

Lima

Administracién:

Trabajadores de una Institucion del estado

Tiempo de aplicacion:

30 minutos

Ambito de aplicacion:

Institucion del estado

Significacion:

El Instrumento de medicion (escala) consta de 25 preguntas
agrupados en las siguientes dimensiones: artefactos, valores
compartidos y supuestos basicos subyacentes; el valor final de
medicion estd basado en una escala de Likert: Nunca:1, Casi
nunca:2, A veces:3, Casi siempre:4 y Siempre: 5




4. Soporte tedrico
i Subescala I
Escala/AREA h N Definicion
(dimensiones)
La dimensién de artefactos de la cultura organizacional es I3
Icapa mas superficial y visible de la cultura. El lenguaje, los|
lsimbolos, los rituales, los lugares fisicos y los productos son
lejemplos de artefactos que contribuyen a la cultura de unal
nstitucion. (Ferrer et al. 2022
Artefactos ( )
Cultura Organizacional
Es el conjunto de valores,
creencias, normas, lLos valores compartidos son el aspecto mas basico Yy
comportamientos y practicas subyacente de la cultura de una organizacion, sostiene el
compartidos por los miembros| autor. Cuando las personas hablan de los "valores|
de una institucion del estado que| icompartidos” de una organizacion, se refieren a las normas,
inciden en la manera en que Valores lestandares y suposiciones fundamentales que todos tienen
operan y toman decisiones. En|  compartidos  [en ella. (Schein, 2004)

ese sentido, la cultura|
organizacional se da a lo largo|
del tiempo a través del afecto de|
los miembros de |a organizacion
ly se transmite a través de la
inclusién, la observacion y el
aprendizaje (Schein, 2004).

Supuestos basicos|
subyacentes

lLos supuestos basicos subyacentes son particularmente|
mportantes porque indicen en la manera en que los|
imiembros de la organizacién interpretan y responden a los|
leventos y situaciones. El desempefio y el éxito de unal
organizacion pueden verse obstaculizados si sus|
lsuposiciones subyacentes fundamentales no estan en
consonancia con la realidad o los objetivos de Ia
lorganizacion. (Ketprapakorn y Kantabutra, 2022)




5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento la escala de medicion de la variable Cultura Organizacional elaborado por
Elgegren Lifian, José Antonio en el afio 2023, de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de
los items seguin corresponda.

facilmente, es
decir, su sintactica
y semantica son

3. Moderado nivel

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
modificacion muy grande en el uso de las
CLARIDAD L palabras de acuerdo con su significado o por la
2. Bajo Nivel ordenacién de estas.
El item se
comprende

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

El item es esencial
o importante, es
decir debe ser
incluido.

2. Bajo Nivel

adecuadas. El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimension.
cumple con el criterio)
2. Desacuerdo (bajo  nivel de El item tiene una relacién tangencial /lejana con
COHERENCIA EI acuerdo) la dimensién.
item tiene relacion
I6gica con la El item tiene una relacién moderada con la
| dimensino |, o erdo (moderado nivel) dimension que se esta midiendo.
indicador que esta
midiendo. - N B
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra estad relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
1N | | criteri El item puede ser eliminado sin que se vea
- No cumple con &l criterio afectada la medicién de la dimensién.
RELEVANCIA El item tiene alguna relevancia, pero otro item

puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde

sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




+ PRIMERA DIMENSION: ARTEFACTOS
*Objetivos de la Dimension: Determinar el nivel de relacién enfre la cultura organizacional y relaciones interpersonales
en trabajadores de una Institucion del estado — Lima 2023.

: : ; . 8 [Observaciones/
Indicadores Item Claridad | CoherencialRelevancia |g.comendaciones
dentifica y comprende los simbolos 4 4 4
prganizativos relevantes.
Encuentra significado en los simbolos 4 4 4
utilizados en la organizacion.
Simbologia  Reconoce como los simbolos influyen 4 4 4
en la percepcion de la cultura
lorganizacional.
Nota la coherencia entre los simbolos 4 4 4
¥ los valores comunicados por la
prganizacion.
Aprecia cémo los simbolos 4 4 4
prganizativos reflejan la historia de la
empresa.
Observa cémo los espacios fisicos 4 4 4
reflejan los valores de la
lorganizacién.
. Siente que los espacios de trabajo
Espacios . q B P / 4 4 4
lestan disefiados para fomentar la
icolaboracion.
Percibe que los espacios reflejan la 4 4 4
identidad Unica de la organizacion.
Experimenta un sentido de 4 4 4
pertenencia a través de los espacios
icompartidos.
Reconoce como los espacios influyen 4 4 4
len la interaccion entre los miembros
del equipo.
o o 4 4 4
Participa en actividades regulares que|
son parte de la rutina de Ig
Costumbre Prganizacion.
alora las costumbres como parte 4 4 4
integral de la identidad cultural de
la organizacion




e Segunda dimension: Valores Compartidos

¢ Objetivos de la Dimension: Determinar el nivel de relacion entre la cultura organizacional y

relaciones interpersonales en trabajadores de una Institucion del estado — Lima 2023.

Indicadores

itern

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Creencias
fundamentales

[Comparte las creencias
fundamentales que guian las|
lacciones en la organizacion.

4

4

4

Identifica la importancia de las|
creencias en la toma de
idecisiones.

alora la coherencia entre las
lcreencias individuales y las de Ia|
lorganizacién.

Enfasis en la
mision

iSiente un fuerte compromiso con|
a misibn y vision de g
lorganizacién.

Considera que la misidon es un
factor motivador en la vidal
aboral.

alora como la misién ayuda g
imantener un enfoque compartido
len los objetivos.

Coherencia en
decisiones

I[Observa que las decisiones de ||
lorganizacion reflejan sus valores|
declarados.

Alcance de
influencia

Reconoce cémo las creencias
nfluyen en la cultura de trabajo.

e Tercera dimension: Supuestos basicos subyacentes

* Objetivos de la Dimension: Determinar el nivel de relacién entre la cultura organizacional y

relaciones interpersonales en trabajadores de una Institucion del estado — Lima 2023.

Observaciones/

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia .
Recomendaciones
Paradi Evalua como las suposiciones 4 4 4
ara '?t'_";as lafectan la percepcién de las|
compartidos lonortunidades.
. Identifica los desafios de cambiar a4 a4 4
Ment.alldad una mentalidad arraigada en la|
arraigada  |orqanizacion.




[Observa cémo ciertas creenciaj
larraigadas influyen en la cultur:
lorganizativa.

Venta de
productos
reutilizados

\alora la importancia  de|
lcuestionar las suposiciones paral
impulsar la innovacién.

alora la adaptabilidad de Iaf
lorganizacién ante nuevas|
lperspectivas.

—

Len

ey ——————

my Stephanis Ochoa
DNI 41542187

Qale =

antos




Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento de medicion de la variable
“Relaciones interpersonales”. La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido
y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer de la
gestion publica. Agradecemos su valiosa colaboracion.

4. Datos generales del juez

Nombre del juez:

Roberto Joaquin Vivanco Burgos

Grado profesional: Maestria ( X ) Doctor ()
Clinica ( ) Social ()
Area de formaci6n académica:
Educativa ( ) Organizacional (X )

Areas de experiencia profesional:

Gestién publica

Institucion donde labora:

Escuela Militar de Chorrillos

Tiempo de experiencia profesional en
el area:

2 a4 afios ( )
Masde 5afios ( X )

Experiencia en Investigacion

(No corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizados Titulo del estudio realizado.

5. Propésito de la evaluacién;

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

6. Datos de la escala

Nombre de la Prueba: | Escala de medicién para medir la variable Relaciones interpersonales

Autor(a): | Elgegren Lifian, José Antonio

Procedencia: | Lima

Administracion: | Trabajadores de una Institucion del estado

Tiempo de aplicacion: | 30 minutos

Ambito de aplicacién: | Institucion del estado

Significacion:

El Instrumento de medicion (escala) consta de 19 preguntas agrupados
en las siguientes dimensiones: inclusion, control y afecto; el valor final de
imedicion esta basado en una escala de Likert: Nunca:1, Casi nunca:2, A
\veces:3, Casi siempre:4 y Siempre: 5




4. Soporte tedrico

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicion

Relaciones interpersonales

Inclusion

De acuerdo con Valdés et al. (2019) la dimension de
nclusién en las relaciones interpersonales se refiere a la|
capacidad de incluir a todas las personas, sin importar sus|
diferencias o caracteristicas individuales, en la interaccion yj|
participacién activa. Es el reconocimiento y la promocién de|
a diversidad y la igualdad en las relaciones.

Schutz (1992) indica que es la|
agrupacion de esfuerzos que|
realizan las personas para
incorporarse en un entorno, con
el fin de generar papeles|
especificos y relacionarse con
los demas en el &mbito afectivo

Control

De acuerdo con Jiménez y Mesa (2020) se refiere al grado|
len que un individuo siente que tiene influencia o poder sobre|
lel desarrollo y el resultado de sus relaciones con los demas.

Implica la capacidad de ejercer control sobre la dindmica vy
el curso de las interacciones con otras personas.

Afecto

De acuerdo con Rizo (2022) se refiere a la expresion yj|
lexperiencia de emociones y sentimientos en el contexto de|
as interacciones con otras personas. Esta dimension implical
el grado de afecto, positivo o negativo, que se experimenta]
hacia la otra persona y cémo se expresa y se percibe esa|
Iafectividad.

5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacién, A continuacion, a usted le presento la escala de medicién de la variable Relaciones
interpersonales elaborado por Elgegren Lifian, José Antonio en el afio 2023, de acuerdo con los siguientes
indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

facilmente, es
decir, su sintactica | 3.
y semantica son

Moderado nivel

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
modificacion muy grande en el uso de las
CLARIDAD o palabras de acuerdo con su significado o por la
2. Bajo Nivel ordenacién de estas.
El item se
comprende

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

adecuadas.

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.

—

. totalmente en desacuerdo (ho

cumple con el criterio)

El item no tiene relacion légica con la dimension.

. Desacuerdo (bajo

nivel de
acuerdo)

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




COHERENCIA EI
item tiene relacion

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.

El item es esencial
o importante, es
decir debe ser
incluido.

2. Bajo Nivel

légica con la
dimension o - N -
indicador que esta 4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
midiendo. nivel) dimension que esta midiendo.
1N I | eriteri El item puede ser eliminado sin que se vea
- O cumple con &l criterio afectada la medicién de la dimension.
RELEVANCIA

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

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde

sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Dimensiones del instrumento: Inclusion

+ Objetivos de la Dimension: Determinar el nivel de relacion entre la cultura organizacional y
relaciones interpersonales en trabajadores de una Institucién del estado — Lima 2023.

Observaciones/

i i i Coherencia |Relevancia -
Indicadores Item Claridad Recomendaciones

Me siento aceptado(a) por| 4 4 4

. mis jefes.
Aceptacion

Los compafieros de trabajo, 4 4 4
tienen una buenaimagen de
mi.

Me siento integrado(a) al
grupo con el que trabajo
Integracion

Me gusta participar en las| 4 4 4
actividades sociales  del
grupo con el que trabajo

\Valoro a mis comparieros de|
trabajo.
Valoracién

Se valora con retribuciones| a4 4 4
0 méritos a nivel institucional
al personal de acuerdo a su|
labor y esfuerzo.

Los jefes tienen buenal 4 4 4
comunicacién  con  sus|
trabajadores

Comunicacion

Tengo buena comunicacion| 4 4 4
con los compafieros de
trabajo.

e Segunda dimension: Control

* Objetivos de la Dimension: Determinar el nivel de relacion entre la cultura organizacional y
relaciones interpersonales en trabajadores de una Institucion del estado — Lima 2023.

Observaciones/

Indicadores item Claridad Coherencia Relevancia :
Recomendaciones

Convenzo

constantemente de
manera positiva a mis a 1 4
compafieros de trabajo.
Influencia

Percibo que hay miembros|
del grupo que influyen
positiyamente 1 1 4
en mi.

Participas en actividades
sociales y de recreacion
con tus compafieros def a 4 4
trabajo.

Actividades

Cooperas con el progreso|
del grupo para obtener
resultados

Objetivos




positivos en los objetivos 4 4 4
planteados.

Propones objetivos para
mejorar el ambiente de

trabajo. 4 4 4

El método de toma de
Progreso  (decisiones en el grupo def
trabajo es efectivo. 4 4 4

* Tercera dimensiodn: Afecto

* Objetivos de la Dimensién: Determinar el nivel de relacion entre la cultura organizacional y relaciones
interpersonales en trabajadores de una Institucion del estado — Lima 2023,

Observaciones/

Indicadores ftem Claridad Coherencia Relevancia ?
Recomendaciones

Me dirjo hacia los|
comparieros de trabajol
con respeto. 4 4 4

RS et En las actividades sociales|

ly de recreacion que
realizan los trabajadores| 4 4 4
de la entidad, prevalece el
respeto.

La buena relacion entref
trabajadores favorece el
progreso de la entidad.

Puedo mantener ung
Estimaciéon |buena estima con algunas]
personas de mi entorno| a a4 A
laboral.

Entre los trabajadores|
engo mis preferencias]
afectivas y me gusta que 4 a4 4
sea notorio.

—
_— -

Lenmy Stephanie Ochoa Santos—
DNI 41542187




Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento de medicién de la variable “Cultura
organizacional”. La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea vélido y que los
resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer de la gestion publica.
Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez
Nombre del juez: Roberto Joaquin Vivanco Burgos
Grado profesional: Maestria ( X ) Doctor ()
Clinica ( ) Social ()
Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organizacional (X )
Areas de experiencia profesional; | estion publica
Institucion donde labora: Escuela Superior de Guerra del Ejercito
Tiempo de experiencia profesionalen 5 4 ar0s ( )
el area: Masde Safos( X )
Experiencia en Investigacion . Investigacién (Asesor, revisor y jurado de tesis)
2.
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
3. Datos de |a escala

Nombre de la Prueba:

Escala de medicion para medir la variable Cultura organizacional

Autor(a):

Elgegren Lifian, José Antonio

Procedencia:

Lima

Administracion:

Trabajadores de una Institucion del estado

Tiempo de aplicacion:

30 minutos

Ambito de aplicacién:

Institucion del estado

Significacion:

El Instrumento de medicién (escala) consta de 25 preguntas agrupados
en las siguientes dimensiones: artefactos, valores compartidos y
supuestos basicos subyacentes; el valor final de medicién esta basado en
una escala de Likert: Nunca: 1, Casi nunca:2, A veces:3, Casi siempre:4 y
Siempre: 5




4. Soporte tedrico
i Subescala I
Escala/AREA h N Definicion
(dimensiones)
La dimensién de artefactos de la cultura organizacional es I3
Icapa mas superficial y visible de la cultura. El lenguaje, los|
lsimbolos, los rituales, los lugares fisicos y los productos son
lejemplos de artefactos que contribuyen a la cultura de unal
nstitucion. (Ferrer et al. 2022
Artefactos ( )
Cultura Organizacional
Es el conjunto de valores,
creencias, normas, lLos valores compartidos son el aspecto mas basico Yy
comportamientos y practicas subyacente de la cultura de una organizacion, sostiene el
compartidos por los miembros| autor. Cuando las personas hablan de los "valores|
de una institucion del estado que| icompartidos” de una organizacion, se refieren a las normas,
inciden en la manera en que Valores lestandares y suposiciones fundamentales que todos tienen
operan y toman decisiones. En|  compartidos  [en ella. (Schein, 2004)

ese sentido, la cultura|
organizacional se da a lo largo|
del tiempo a través del afecto de|
los miembros de |a organizacion
ly se transmite a través de la
inclusién, la observacion y el
aprendizaje (Schein, 2004).

Supuestos basicos|
subyacentes

lLos supuestos basicos subyacentes son particularmente|
mportantes porque indicen en la manera en que los|
imiembros de la organizacién interpretan y responden a los|
leventos y situaciones. El desempefio y el éxito de unal
organizacion pueden verse obstaculizados si sus|
lsuposiciones subyacentes fundamentales no estan en
consonancia con la realidad o los objetivos de Ia
lorganizacion. (Ketprapakorn y Kantabutra, 2022)




5. Presentacion de instrucciones parael juez:

A continuacién, a usted le presento la escala de medicién de la variable Cultura Organizacional elaborado por
Elgegren Lifian, José Antonio en el afio 2023, de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de
los items segun corresponda.

facilmente, es
decir, su sintactica
y semantica son

3. Moderado nivel

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

Se requiere una modificacién muy especifica de
algunos de los términos del item.

El item es esencial
o importante, es
decir debe ser
incluido.

adecuadas. El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacién légica con la dimension.
cumple con el criterio)
2. Desacuerdo (bajo nivel de El item tiene una relacién tangencial /lejana con
COHERENCIA EI acuerdo) la dimensién.
item tiene relacién
légica con la El item tiene una relacién moderada con la
dimensién o . : 2 A i
. . | 3. Acuerdo (moderado nivel) dimensién que se esta midiendo.
indicador que esta
midiendo. - " -
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
1N I | criteri El item puede ser eliminado sin que se vea
- No cumple con el criterio afectada la medicion de la dimensién.
RELEVANCIA Lo El item tiene alguna relevancia, pero otro item
2. Bajo Nivel

puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde

sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




+ PRIMERA DIMENSION: ARTEFACTOS
*Objetivos de la Dimension: Determinar el nivel de relacién enfre la cultura organizacional y relaciones interpersonales
en trabajadores de una Institucion del estado — Lima 2023.

: : ; . 8 [Observaciones/
Indicadores Item Claridad | CoherencialRelevancia |g.comendaciones
dentifica y comprende los simbolos 4 4 4
prganizativos relevantes.
Encuentra significado en los simbolos 4 4 4
utilizados en la organizacion.
Simbologia  Reconoce como los simbolos influyen 4 4 4
en la percepcion de la cultura
lorganizacional.
Nota la coherencia entre los simbolos 4 4 4
¥ los valores comunicados por la
prganizacion.
Aprecia cémo los simbolos 4 4 4
prganizativos reflejan la historia de la
empresa.
Observa cémo los espacios fisicos 4 4 4
reflejan los valores de la
lorganizacién.
. Siente que los espacios de trabajo
Espacios . q B P / 4 4 4
lestan disefiados para fomentar la
icolaboracion.
Percibe que los espacios reflejan la 4 4 4
identidad Unica de la organizacion.
Experimenta un sentido de 4 4 4
pertenencia a través de los espacios
icompartidos.
Reconoce como los espacios influyen 4 4 4
len la interaccion entre los miembros
del equipo.
o o 4 4 4
Participa en actividades regulares que|
son parte de la rutina de Ig
Costumbre Prganizacion.
alora las costumbres como parte 4 4 4
integral de la identidad cultural de
la organizacion




e Segunda dimension: Valores Compartidos

* Objetivos de la Dimension: Determinar el nivel de relacién entre la cultura organizacional y relaciones
interpersonales en trabajadores de una Institucién del estado — Lima 2023.

Observaciones/

Indicadores itern Claridad | Coherencia | Relevancia .
Recomendaciones

[Comparte las creencias il il 4
fundamentales que guian las|
lacciones en la organizacion.

3 Identifica la importancia de las| a4 4 4
Creencias -
creencias en la toma de
fundamentales |jq cisiones.
alora la coherencia entre las| 4 4 4

lcreencias individuales y las de Ia|
lorganizacién.

iSiente un fuerte compromiso con| 4 4 4
a misibn y vision de g
lorganizacién.

. i Considera que la misidon es un a4 A 4
Enfagl;_en la factor motivador en la vida
mistor aboral.
alora como la misién ayuda g 4 4 4

imantener un enfoque compartido
len los objetivos.

; I[Observa que las decisiones de || a1 A 4
Coherencia en A :
i lorganizacion reflejan sus valores
decisiones  eciarados
Alcance de 4 % 4
! : Reconoce cémo las creencias
influencia

nfluyen en la cultura de trabajo.

e Tercera dimension: Supuestos basicos subyacentes

* Objetivos de la Dimension: Determinar el nivel de relacion entre la cultura organizacional
y relaciones interpersonales en trabajadores de una Institucion del estado — Lima 2023.

Observaciones/

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia .
Recomendaciones

Evalua como las suposiciones 4 4 4
lafectan la percepcién de las|
loportunidades.

Paradigmas
compartidos

. Identifica los desafios de cambiar a4 a4 4
Ment.alldad una mentalidad arraigada en la|
arraigada  |orqanizacion.




[Observa cémo ciertas creenciaj
larraigadas influyen en la cultur:
lorganizativa.

Venta de
productos
reutilizados

\alora la importancia  de|
lcuestionar las suposiciones paral
impulsar la innovacién.

alora la adaptabilidad de Iaf
lorganizacién ante nuevas|
lperspectivas.




Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento de medicion de la variable
“Relaciones interpersonales”. La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido
y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer de la
gestion publica. Agradecemos su valiosa colaboracion.

4. Datos generales del juez

Nombre del juez:

Roberto Joaquin Vivanco Burgos

Grado profesional: Maestria ( X ) Doctor ()
Clinica ( ) Social ()
Area de formaci6n académica:
Educativa ( ) Organizacional (X )

Areas de experiencia profesional:

Gestién publica

Institucion donde labora:

Escuela Militar de Chorrillos

Tiempo de experiencia profesional en
el area:

2 a4 afios ( )
Masde 5afios ( X )

Experiencia en Investigacion

(No corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizados Titulo del estudio realizado.

5. Propésito de la evaluacién;

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

6. Datos de la escala

Nombre de la Prueba: | Escala de medicién para medir la variable Relaciones interpersonales

Autor(a): | Elgegren Lifian, José Antonio

Procedencia: | Lima

Administracion: | Trabajadores de una Institucion del estado

Tiempo de aplicacion: | 30 minutos

Ambito de aplicacién: | Institucion del estado

Significacion:

El Instrumento de medicion (escala) consta de 19 preguntas agrupados
en las siguientes dimensiones: inclusion, control y afecto; el valor final de
imedicion esta basado en una escala de Likert: Nunca:1, Casi nunca:2, A
\veces:3, Casi siempre:4 y Siempre: 5




4. Soporte tedrico

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicion

Relaciones interpersonales

Inclusion

De acuerdo con Valdés et al. (2019) la dimension de
nclusién en las relaciones interpersonales se refiere a la|
capacidad de incluir a todas las personas, sin importar sus|
diferencias o caracteristicas individuales, en la interaccion yj|
participacién activa. Es el reconocimiento y la promocién de|
a diversidad y la igualdad en las relaciones.

Schutz (1992) indica que es la|
agrupacion de esfuerzos que|
realizan las personas para
incorporarse en un entorno, con
el fin de generar papeles|
especificos y relacionarse con
los demas en el &mbito afectivo

Control

De acuerdo con Jiménez y Mesa (2020) se refiere al grado|
len que un individuo siente que tiene influencia o poder sobre|
lel desarrollo y el resultado de sus relaciones con los demas.

Implica la capacidad de ejercer control sobre la dindmica vy
el curso de las interacciones con otras personas.

Afecto

De acuerdo con Rizo (2022) se refiere a la expresion yj|
lexperiencia de emociones y sentimientos en el contexto de|
as interacciones con otras personas. Esta dimension implical
el grado de afecto, positivo o negativo, que se experimenta]
hacia la otra persona y cémo se expresa y se percibe esa|
Iafectividad.

5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento |a escala de medicion de la variable Relaciones interpersonales elaborado
por Elgegren Lifian, José Antonio en el afio 2023, de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno

de los items segun corresponda.

facilmente, es
decir, su sintactica | 3.
y semantica son

Moderado nivel

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
modificacion muy grande en el uso de las
CLARIDAD o palabras de acuerdo con su significado o por la
2. Bajo Nivel ordenacién de estas.
El item se
comprende

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

adecuadas.

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.

—

. totalmente en desacuerdo (ho

cumple con el criterio)

El item no tiene relacion légica con la dimension.

. Desacuerdo (bajo

nivel de
acuerdo)

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




COHERENCIA EI
item tiene relacion

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.

El item es esencial
o importante, es
decir debe ser
incluido.

2. Bajo Nivel

légica con la
dimension o - N -
indicador que esta 4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
midiendo. nivel) dimension que esta midiendo.
1N I | eriteri El item puede ser eliminado sin que se vea
- O cumple con &l criterio afectada la medicién de la dimension.
RELEVANCIA

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

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde

sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Dimensiones del instrumento: Inclusion
* Objetivos de la Dimension: Determinar el nivel de relacion entre la cultura organizacional

relaciones interpersonales en frabajadores de una Institucion del estado — Lima 2023.
: : 3 : i Observaciones/
Indicadores ltem Claridad | Coherencia |Relevancia| oo o =0 Lo o

Me siento aceptado(a) por 4 4 4
mis jefes.

Aceptacion
Los compafieros de trabajo, 4 4 4
tienen una buena imagen de|
mi.
Me siento integrado(a) al % & 5
grupo con el que trabajo

Integracion
Me gusta participar en las| 4 4 4
actividades sociales  del
grupo con el que trabajo

4 4 4

\Valoro a mis comparieros de
trabajo.

Valoracién —
Se valora con retribuciones| 4 4 4
o méritos a nivel institucional
al personal de acuerdo a su
labor y esfuerzo.
Los jefes tienen buenal 4 4 4
comunicacion  con  sus|

Comunicacion [rabajadores

Tengo buena comunicacién| 4 4 4
con los compaferos de
trabajo.

e Segunda dimension: Control

¢ Objetivos de la Dimension: Determinar el nivel de relacion entre la cultura organizacional y relaciones
interpersonales en trabajadores de una Institucion del estado — Lima 2023.

Observaciones/

Indicadores Item Claridad Coherencia Relevancia Recoi ety

Convenzo

constantemente de|
manera positiva a mis a 1 4
comparieros de trabajo.
Influencia

Percibo que hay miembros|
del grupo que influyen
positiyamente 4 4 4
en mi.

Participas en actividades
sociales y de recreacion
con tus compafieros def a 4 4
trabajo.

Actividades

Cooperas con el progreso|
del grupo para obtener|
resultados

Objetivos




positivos en los objetivos 4 4 4
planteados.

Propones objetivos para
mejorar el ambiente de

trabajo. 4 4 4

El método de toma de
Progreso  (decisiones en el grupo def
trabajo es efectivo. 4 4 4

* Tercera dimensiodn: Afecto

* Objetivos de la Dimensién: Determinar el nivel de relacion entre la cultura organizacional y relaciones
interpersonales en trabajadores de una Institucion del estado — Lima 2023.

Observaciones/

Indicadores ftem Claridad Coherencia Relevancia 3
Recomendaciones

Me dirjo hacia los|
comparieros de trabajol
con respeto. 4 4 4

RS et En las actividades sociales|

ly de recreacion que
realizan los trabajadores| 4 4 4
de la entidad, prevalece el
respeto.

La buena relacion entref
trabajadores favorece el

progreso de la entidad. 4 4 4
Puedo  mantener unal

Estimaciéon |buena estima con algunas]
personas de mi entorng| 4 4 A

laboral.

Entre los trabajadores|
engo mis preferencias]
afectivas y me gusta que 4 a4 4
sea notorio.




Anexo 7: Resultado de prueba de confiabilidad

Variable Alfa de Cronbach N° de elementos
Cultura organizacional 0,875 30
Relaciones

0,971 30

interpersonales

El valor para la cultura organizacional fue de 0, 875, lo que lo convierte en
confiable. Se logré un resultado similar de 0.971 para las relaciones
interpersonales, lo que indica el mismo nivel de confiabilidad. Por lo cual,

ambas medidas son fiables.
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Anexo 9: Base de datos completa
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Anexo 10: Prueba de normalidad

Prueba de normalidad

Puesto que la muestra supera las 50, se utilizo la prueba de Kolmogorov-Smirnov
para conocer las caracteristicas paramétricas de los datos. Por lo tanto, si el valor
de significacion (Sig.) es mayor o igual a 0,05, se puede concluir que los datos
tienen una distribucién normal. Por el contrario, si el valor de significacion es inferior

a 0,05, se puede inferir que los datos no siguen una distribucion normal.

Tabla 9

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov®

Estadistico gl Sig.
Cultura organizacional 417 123 ,000
Artefactos ,394 123 ,000
Valores compartidos 373 123 ,000
Supuestos basicos subyacentes ,370 123 ,000
Relaciones interpersonales 273 123 ,000
Inclusién 274 123 ,000
Control 272 123 ,000
Afecto ,355 123 ,000

El analisis estadistico revela que los valores de p tanto para la cultura
organizacional como para las relaciones interpersonales, asi como sus respectivas
dimensiones, resultaron ser inferiores a 0,05. En este contexto se utilizd el

coeficiente de correlacion de Spearman.



