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RESUMEN 

El propósito de esta investigación fue identificar la conexión existente 

entre la cultura organizacional y las relaciones interpersonales en el personal 

del centro de salud I-3 de Iquitos durante el año 2023. Se planteó un diseño no 

experimental, de nivel correlacional y enfoque cuantitativo. El tamaño muestral 

lo constituyeron 100 trabajadores de la salud (médicos, enfermeras, 

odontólogos, obstetras, etc.). Se aplicaron dos cuestionarios, el primero 

conformado por 36 ítems y el segundo por 13, ambos válidos y confiables. Como 

parte del análisis bivariado se aplicó el test de correlación de Spearman. Los 

hallazgos más distinguidos evidencian que 79% de individuos del centro de 

salud percibieron un buen nivel de cultura organizacional, de forma similar el 

77% de trabajadores percibieron un adecuado nivel de relaciones 

interpersonales. Por último, se evidenció una correlación significativa, directa y 

moderada entre cultura organizacional y relaciones interpersonales (p: 0.000; 

Rho=0.477). Se concluye que la cultura organizacional se asoció 

significativamente con las relaciones interpersonales en el personal del centro 

de salud I-3 de Iquitos durante el año 2023. 

Palabras clave: cultura organizacional, relaciones interpersonales, 

personal de salud. 
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ABSTRACT 

The purpose of this research was to identify the connection between 

organizational culture and interpersonal relationships in the staff of the I-3 Health 

Center of Iquitos during the year 2023. An observational design, correlational 

level and quantitative approach was proposed. The sample size consisted of 100 

health professionals (doctors, nurses, dentists, obstetricians, etc.). Two 

questionnaires were applied, the first consisting of 36 items and the second 

consisting of 13, both valid and reliable. As part of the bivariate analysis, the 

Spearman correlation test was applied. The most distinguished findings show 

that 79% of individuals at the health center perceived a good level of 

organizational culture, similarly 77% of workers perceived an adequate level of 

interpersonal relationships. Finally, a significant, direct and moderate correlation 

was evident between organizational culture and interpersonal relationships (p: 

0.000; Rho=0.477). It is concluded that organizational culture was significantly 

associated with interpersonal relationships in the staff of the I-3 Health Center of 

Iquitos during the year 2023. 

Keywords: organizational culture, interpersonal relationships,

health personnel. 
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I. INTRODUCCIÓN 

 

La cultura organizacional en salud representa los valores normativos, 

creencias y percepciones compartidas que impulsan las interacciones y 

funciones dentro de un establecimiento sanitario (Jones et al., 2021). Dado que 

la cultura institucional se incorpora a través de una amplia gama de medios, 

incluidos procedimientos y prácticas de trabajo establecidos (Mannion y Davies, 

2018), puede en ocasiones ser fuente de inercia y resistencia organizacional al 

cambio estratégico planificado (Harhash et al, 2020). 

En hospitales del Medio Oriente, se reportó que la cultura institucional 

predominante está encaminada al usuario interno y en menor frecuencia está 

orientada a resultados, valorando la competitividad y el logro organizacional 

(Alsaqqa, 2020). Mientras que, en ciertos hospitales de África se reconoció una 

cultura organizacional jerárquica, rígidamente estructurada y controlada, 

destacando la coordinación, el control y la estabilidad (Mesfin et al, 2020). Esto 

evidencia los variados modos de cultura organizativa en instituciones de salud, 

algunas menos favorables que otras; de allí lo problemático que resulta en 

ocasiones. La importancia de adoptar una cultura organizacional flexible, pero a 

la vez estructurada, orientada al paciente y con un fuerte espíritu de 

mejoramiento continuo radica en la capacidad que tiene de influir sobre la 

coordinación entre hospitales (Runtu et al, 2019); además, ayuda en la 

satisfacción y el rendimiento laboral (Tran, 2021), aparentemente propiciadas 

por las relaciones interpersonales (Zuhra, 2022). Sin embargo, hasta el 

momento, hay poca evidencia científica que respalde la conexión entre las 

variables estudiadas. 

En Latinoamérica, se reportó que la cultura organizacional en Ecuador es 

del 65.1% donde los usuarios internos lo perciben como regular/inadecuada, 

siendo el trabajo en equipo (31.2%), y la planificación-organización (31.2%) los 

dominios más afectados (Quijije et al, 2022). Si bien un estudio de Ecuador 

reporta que la cultura en las organizaciones repercute en el trabajador de las 

instituciones de salud (Villegas y Bello, 2021), este desempeño alcanzado sería 

consecuencia de las relaciones interpersonales que según Campos (2022) 

abarca el clima de trabajo, comunicación, trabajo en equipo, conflictividad 
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laboral y otros aspectos que en conjunto propician la eficiencia y un mayor 

desempeño en el lugar de trabajo. De ello, se puede inferir que la cultura 

organizacional tendría la capacidad de estar asociado con las relaciones 

interpersonales, previo a ejercer efecto sobre el desempeño laboral; no 

obstante, se carecen de evidencias científicas que así lo demuestren. De otro 

lado, la importancia de demostrar esta asociación radica según un estudio de 

Cuba que con base en estos conocimientos se podrán propiciar la instalación 

de procesos de mejora asistenciales (Silva et al., 2020). 

En Perú, investigadores como Sedano et. al. (2020) reportaron que la 

cultura en ciertos establecimientos hospitalarios de Lima es considerada por el 

46.1% de usuarios internos como regular/deteriorada. Asimismo, Zea (2018) 

añadió que dicha cultura organizacional puede influenciar en el rendimiento del 

colaborador en un hospital de Puno; no obstante, Ávila (2020) sugirió que previo 

al grado de desempeño que el trabajador puede haber logrado producto de 

determinado clima organizacional estarían las relaciones interpersonales. Sin 

embargo, es escaza la literatura que ponen en evidencia el efecto de la cultura 

por parte de la institución y el rendimiento laboral en establecimientos de salud, 

lo cual representará un aporte al conocimiento científico nacional. Aunque las 

culturas pueden resistirse al cambio, hasta cierto punto son manejables; de allí 

lo relevante que resulta llevar a cabo esta investigación, que brindará elementos 

prácticos para gestionar adecuadamente la cultura organizacional como pieza 

esencial en la reforma del sistema de salud, reduciendo la resistencia al cambio, 

impulsando la innovación e incrementando la calidad prestacional. 

El centro de salud I-3 situado en Iquitos, es un establecimiento de salud 

de atención primaria adscrito a la Microred del mismo nombre y ejerce funciones 

como parte de la Red de Salud- Iquitos. En este escenario, es posible observar 

indicadores que sugieren una cultura organizacional poco favorable; a saber: i) 

estancamiento y resistencia al cambio organizacional; ii) desmotivación 

frecuente del personal en la realización de sus labores; iii) baja satisfacción 

laboral de los usuarios internos; iv) falta de alineación e identificación del 

personal con la misión y visión organizacional; entre otros aspectos que en 

conjunto estarían repercutiendo sobre la relación interpersonal de los 

colaboradores en el área de salud. 
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De esta manera, para la presente indagación científica fue elaborada la 

siguiente interrogante ¿Cuál es la relación entre la cultura organizacional y las 

relaciones interpersonales del centro de salud I-3 de Iquitos, 2023? Y los 

específicos se conformaron de la siguiente manera: (a) ¿Cuál es la relación 

entre la implicación organizacional y las relaciones interpersonales?, (b) ¿Cuál 

es la relación entre la consistencia organizacional y las relaciones 

interpersonales?, (c) 

¿Cuál es la relación entre la adaptabilidad organizacional y las relaciones 

interpersonales?, (d) ¿Cuál es la relación la misión organizacional y las 

relaciones interpersonales? 

La investigación estuvo respaldada desde un enfoque teórico, ya que 

aportó en la literatura sobre los constructos estudiados. Además, permitió 

establecer las bases teóricas necesarias para medir estos dos conceptos y su 

aplicación en el contexto de este estudio. Desde un enfoque práctico, la 

indagación se fundamenta debido a que la cultura en un establecimiento de salud 

puede influir en la percepción del trabajador sobre todo en la atención a los 

usuarios. Una cultura que promueva la colaboración, la comunicación eficaz y el 

trabajo colaborativo tiende a traducirse en una atención buena y segura para los 

pacientes, además del gozo del propio personal de salud. Además, las 

relaciones interpersonales en el trabajo son cruciales para que el personal de 

salud posea bienestar. Un ambiente de trabajo positivo y relaciones saludables 

entre colegas pueden contribuir a una mayor retención de personal y a un óptimo 

rendimiento laboral. Agregado a ello, la investigación será de utilidad al 

identificar problemas y áreas de mejora, lo que se traduciría en la ejecución de 

medidas y políticas que beneficien tanto a los colaboradores de la salud como a 

los usuarios atendidos. El aporte desde un enfoque metodológico, fue la 

creación de un instrumento para luego proceder con la validez y confiabilidad, 

el cual brindó una evaluación solida de las variables en estudio. Además, esta 

herramienta podrá utilizarse en investigaciones posteriores con el fin de 

corroborar los hallazgos y contribuir al desarrollo del conocimiento académico 

en esta área. 

En base al objetivo principal se expresó como: determinar la relación 

entre la cultura organizacional y las relaciones interpersonales en personal 
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centro de salud I-3 de Iquitos, 2023. Y los específicos se establecen de la 

siguiente manera: (a) Identificar la relación entre la implicación organizacional y 

las relaciones interpersonales, (b) Evaluar la relación entre la consistencia 

organizacional y las relaciones interpersonales, (c) Determinar la relación entre 

la adaptabilidad organizacional y las relaciones interpersonales, (d) Identificar la 

relación entre la misión organizacional y las relaciones interpersonales. 

 

Y la hipótesis fue elaborada como se muestra a continuación: Existe 

relación entre la cultura organizacional y las relaciones interpersonales en 

personal del centro de salud I-3 de Iquitos, 2023. Y las específicas se 

establecieron de la siguiente manera: (a) Existe relación entre la implicación 

organizacional y las relaciones interpersonales, (b) Existe relación entre la 

consistencia organizacional y las relaciones interpersonales, (c) Existe relación 

entre la adaptabilidad organizacional y las relaciones interpersonales, (d) Existe 

relación entre la misión organizacional y las relaciones interpersonales. 
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II. MARCO TEÓRICO 

 

Es importante iniciar esta sección definiendo previamente las variables. Al 

respecto de la variable cultura en la institución se tiene como autor base a 

Denison y Neale (1996) citado en Jahan et al. (2022) quienes definieron esta 

variable como los principios esenciales que actúan como principios en una 

empresa. Por su parte, para las relaciones interpersonales en el presente 

estudio se tuvo como autor base a Yáñez (2010) citado en Córdova, et al., 

(2019), quienes ofrecieron una definición de esta variable como el nivel de 

contento experimentado por los empleados en base a la fiabilidad que atribuyen 

a sus colegas de trabajo y a sus superiores directos; es decir, si los perciben 

como competentes, así como íntegros y también benevolentes. Es entonces 

esta la teoría en la cual se basa el presente estudio para abordar la variable 

relaciones interpersonales. 

Se indagó en la revisión a nivel nacional, identificando a investigadores 

como Basurto (2023) en Huaraz. En su estudio, se propuso asociar la cultura 

institucional y el rendimiento en colaboradores del sector salud. Fue de 

naturaleza correlacional y la muestra fue 71 elementos. Como principales 

hallazgos, se obtuvieron que el 53.5% tuvieron una cultura regular y el 52.1% 

percibieron un desempeño regular. Agregado a ello, se demostró una asociación 

entre la cultura institucional y el rendimiento por parte del colaborador (p=0.001). 

También se observó, que las diversas dimensiones de la cultura en la institución 

se asociaron con el rendimiento laboral (p=0.000). 

Del mismo modo, Zorrilla (2022) en su investigación realizada en Lima, 

de forma descriptiva que contó con una cantidad de 100 casos. Los hallazgos 

principales expusieron que el 82% perciben que los principios rigen la cultura 

institucional y el 84% experimentan una alta satisfacción. Agregado a ello, se 

confirmó una asociación estadística entre la cultura institucional y la satisfacción 

(p=0.000). También se observó que los diferentes componentes de la variable 

cultura institucional, estaban asociadas a la satisfacción (p<0.05). 

En el caso de Olguín (2020) en Lima, se elaboró una pesquisa científica 

se caracterizó por ser aplicada y descriptiva, y contó con la participación de 28 

casos como muestra. Los resultados claves revelaron que obtuvieron una 
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calificación alta por parte de las variables y fueron aprobadas por una mayoría 

en un rango que oscilaba entre el 80% y el 99%. Además, se estableció un 

nexo significativo entre la cultura institucional y los vínculos interpersonales 

(p=0.001). También se observó que las diversas dimensiones de la cultura 

institucional, estaban estrechamente asociadas con los vínculos interpersonales 

(p<0.05). 

En el caso de Castillo (2020) en Lima, su estudio tuvo como propósito 

investigar las relaciones interpersonales y la satisfacción en profesionales de 

salud. Fue descriptivo y correlacional, con la participación de una muestra 

compuesta por 80 profesionales de enfermería. Como principales resultados 

obtuvieron que 67.5% y 32.5% de los participantes fueron enfermeros (as) y 

técnico de enfermería, respectivamente. En relación a la variable relaciones 

interpersonales, 60% exteriorizaron un nivel medio; asimismo, las dimensiones, 

cultura organizacional y comunicación también demostraron encontrarse en un 

nivel medio en el 53.8% y 73.8% de los participantes, respectivamente. Por otro 

lado, la satisfacción demostró también un grado regular con 60%. Demostraron 

una asociación entre la cultura institucional y la satisfacción (p=0.000). Al igual 

con sus dimensiones con la variable satisfacción (p=0.00). 

Para Jauregui y Marcalaya (2019) quienes efectuaron su indagación en 

Huancayo, con el fin de enmarcar la asociación que pueda existir en la cultura 

institucional y los vínculos interpersonales en usuarios de una universidad. Fue 

un estudio descriptivo-correlacional, se seleccionó 60 administrativos. Como 

principales resultados obtuvieron la existencia de una asociación (p<0.05). 

Además, se evidenció una asociación entre las dimensiones de cultura, con 

relaciones interpersonales (p<0.05). Cabe mencionar que el 87% de los 

participantes manifestaron una regular cultura institucional y el 52% un nivel 

regular de relaciones interpersonales. 

A nivel internacional, Whitehead et al., (2023) quienes encontraron que 

las variables salud espiritual, actividad física y manejo del estrés tuvieron un 

efecto en la calidad de vida (p=0.000), así como cada etapa de la calidad de 

vida tuvieron efecto en la cultura organizacional (p<0.05). 

Baltazar-Gómez et al., (2022) en México, desarrollaron una indagación 

con el objeto de explorar como la cultura de la institución y la satisfacción se 
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asocian al rendimiento de los profesionales de la salud. Fue un estudio 

relacional, siendo 125 casos la muestra. Como principales hallazgos obtuvieron 

en la que el componente implicación (58%), consistencia (71%), adaptabilidad 

(67%) y misión (55%) percibían un nivel medio. Además, se evidenció relación 

entre el componente adaptabilidad de la cultura institucional con el rendimiento 

(p<0.01). 

Villegas y Bello (2021) en Ecuador, con el objeto de evaluar de qué 

manera la cultura institucional impacta en el desempeño del personal en la 

institución. Este estudio se caracterizó por ser cuantitativo y descriptivo, y contó 

con la participación de una muestra compuesta por 38 profesionales. Las 

pesquisas mostraron que la cultura institucional ejerce impacto y es beneficioso 

en el rendimiento del personal. Del Ángel et al., (2020) en su indagación en 

México, desarrollaron de qué manera el clima en la institución impacta en la 

satisfacción. Fue un estudio correlacional y contó con la participación de una 

muestra compuesta por 182 profesionales. Llegaron a sostener, que el clima en 

la institución está asociada a la satisfacción de los colaborares (r= 0.205; 

p=0.005). 

García et al., (2020) en su indagación realizada en Colombia, con el fin 

de examinar cómo el clima en la empresa se asocia con la satisfacción de los 

colaboradores en una I.E. Este estudio se diseñó como un estudio correlacional 

y descriptivo, con la participación de una muestra de 50 sujetos. Concluyeron 

que, al promover y cultivar una cultura organizacional adecuada, los directivos 

pueden contribuir al incremento de la satisfacción de los trabajadores. 

A continuación, se mencionan las fundamentaciones teóricas 

relacionadas al constructo de cultura organizacional, de las cuales el presente 

estudio toma como autor base a Denison y Neale (1996) citado en Jahan et al. 

(2022) que definen la cultura como la base de un sistema para la gestión 

institucional, junto con el conjunto de experiencias que fortalecen estos 

fundamentos esenciales. Asimismo, estos autores base de la cultura 

organizacional precisan que estas prácticas permanecen ya que poseen 

significado para los colaboradores de la empresa al representar estrategias de 

sobrevivencia organizacional que han andado anteriormente y que se presume 

volverán a funcionar en el futuro próximo. Es preciso destacar, que ciertas 
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peculiaridades de la cultura en la institución tales como un comportamiento del 

individuo y las normas del grupo son visibles, pero otras como supuestos, 

creencias y valores son prácticamente intangibles o no visibles, siendo un 

ejemplo de ello la creencia de que "hacer las cosas bien la primera vez" es lo 

más importante en el trabajo. 

Los estudios de antropología social introdujeron el concepto "cultura", 

siendo en sentido amplio y completo, referente a las formas de cualquier 

conjunto de personas. Es decir, el término de cultura nace de disciplinas como 

la antropología y sociología, como un enfoque para analizar y comprender los 

valores fundamentales que distinguen a grupos sociales específicos. Se basa a 

la forma interna y externa de una empresa (Vesga et al., 2020). A nivel cognitivo 

se concibe como un sistema de saberes adquiridos, pautas, conceptos, 

convicciones, principios y reglas aprendidas que se emplean para guiar la 

actuación y las elecciones de los trabajadores, capacitándolos para actuar de 

manera adecuada, apreciada y conforme a las expectativas de la organización 

(Patlán et al., 2021). 

Para Mohamed et al. (2022) una cultura engloba una serie de 

elementos como normas, sistemas, creencias, valores, etc., que están 

interconectados y se reflejan en la percepción de uno mismo, afectando en la 

manera en que las personas y grupos se asocian entre sí. 

Existen diferentes definiciones para la cultura organizacional, por lo que 

no existen acuerdos universales respecto a cómo definirla: Armstrong y Michael 

citado en Mesfin et al. (2020), lo definieron como un agrupamiento de valores, 

normas, dogmas, actitudes y suposiciones capaces de orientar el modo cómo 

los individuos se llegan a comportarse y llevan a cabo sus quehaceres en la 

organización. 

Según Bandana, citado por Mesfin et al. (2020) la cultura en la institución 

es un constructo multidimensional. En consecuencia, cuando se menciona la 

cultura de una empresa en particular, se está haciendo referencia a diversas 

categorías o aspectos de la cultura organizacional en lugar de considerarla 

como una cultura compuesta única y derivada. 

Uno de los conceptos ampliamente utilizados de cultura institucional con 

gran aceptación es la de Schien Edger, citado en Mesfin et al. (2020) quien lo 
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conceptualizó como un agrupamiento de suposiciones fundamentales 

inventadas por el grupo, así también son descubiertas o desarrolladas mientras 

enfrenta desafíos de adaptación externa e interna. Estos supuestos se 

consideran válidos debido a su historial de éxito y, por ende, se transmiten a los 

nuevos integrantes de la organización como la manera de analizar esos 

desafíos. 

De acuerdo con la teoría de Cameron y Quin (2006) citados en Silva et 

al. (2020) mencionan que existe un marco de valores competenciales para 

comprender la cultura organizacional mediante indicadores de su efectividad o 

tipos de cultura. La cultura de clan, que implica elasticidad y un enfoque interno, 

donde los compañeros de la organización participan activamente en las 

disposiciones y se fomenta el trabajo colaborativo. La cultura de Adhocracia, 

caracterizada por su flexibilidad y enfoque externo, donde la innovación es 

fundamental para su funcionamiento, así como la especialización y la capacidad 

de adaptación rápida dentro de la empresa son prioritarias (Silva et al., 2020). 

La cultura de Jerarquía, que se enfoca internamente en la estabilidad y se 

distingue por su estructura vertical en los niveles de autoridad, poniendo un 

énfasis en la eficiencia (Silva et al., 2020). La cultura de Mercado se halla 

enfocada hacia lo externo, primordialmente orientada hacia la competitividad, 

impulsada por la necesidad de establecer relaciones comerciales con actores 

externos y obtener una ventaja en su sector organizativo (Silva et al., 2020). 

Con respecto a la cultura en salud, indagaciones previas han explorado 

el efecto directo en la calidad, así como las labores del trabajador y, en 

consecuencia, sobre los resultados de la organización en cuestión. Así también 

se ha asociado con aspectos como la seguridad del usuario y del trabajador, 

rotación personal y el proceso de cambio de gestión (Silva et al., 2020). 

Hay tres aspectos que se presentan en la cultura en salud: las 

manifestaciones visibles, que abarcan aspectos como la asignación de 

responsabilidades y funciones entre las diferentes entidades de atención, la 

disposición física de las instalaciones, las rutas habituales de atención, la 

división de tareas entre grupos de personal, las políticas de contratación y 

sistemas de informes, códigos de vestimenta, y los sistemas de incentivos. 

Asimismo, las manifestaciones visibles de la cultura incluyen enfoques 
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preestablecidos para abordar la calidad y las formas convencionales de 

responder a inquietudes del personal o a comentarios y quejas de los pacientes 

(Mannion y Davies, 2018). 

Las formas de pensar compartidas: Las concepciones colectivas de 

pensamiento abarcan los valores y convicciones de los empleados para 

respaldar y mantener las expresiones tangibles mencionadas previamente y los 

comportamientos relacionados con ellas, así como los argumentos presentados 

para justificar posibles cambios en la forma de hacer las cosas. Esto engloba 

perspectivas predominantes sobre aspectos como las necesidades y la dignidad 

del usuario; enfoques respecto a la evidencia necesaria para tomar decisiones; 

y las expectativas vinculadas con la seguridad, calidad, el rendimiento clínico y 

la mejora del servicio (Mannion y Davies, 2018). 

Los supuestos compartidos más profundos: Representan los cimientos 

subyacentes, en su mayoría inconscientes y no cuestionados, de las acciones 

cotidianas. Estos podrían involucrar percepciones sobre las funciones y límites 

adecuados en el ámbito profesional, anticipaciones en cuanto al nivel de 

conocimiento y colaboración de los pacientes y sus cuidadores, y supuestos 

relacionados con la autoridad relativa de los profesionales de la salud, tanto en 

términos colectivos como individuales, dentro del sistema de atención médica 

(Mannion y Davies, 2018). 

En cuanto a la variable cultura, en el presente estudio fue empleado el 

modelo de Denison Organizational Culture Survey (DOCS) o también conocido 

en español como el cuestionario de Denison desarrollado por el Denison y Neale 

en el año 1996. Según este modelo teórico que respalda este instrumento, 

Denison estableció cuatro rasgos o dimensiones para la cultura organizativa. 

Cabe precisar, son diversos autores que consideran a la evaluación de la cultura 

organizacional con potencial de mejorar la energía tanto en los aspectos 

internos como externos de una organización (Leyva-Cordero et al., 2021; 

Guzmán, 2021). Para mayor detalle, a continuación, se desarrollan los cuatro 

elementos. 

La primera dimensión fue la implicación, autores como Mannion y Davies 

(2018) mencionan que en el contexto laboral la implicación se refiere al 

compromiso y la asunción de compromisos por parte del colaborador, 
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especialmente en situaciones adversas dentro de sus organizaciones. Esto 

implica una alineación entre las expectativas de la empresa y la disposición 

interna de los colaboradores para hacer frente a los desafíos 

Acerca de la segunda dimensión consistencia, la misma que para 

Denison y Neale (1996 citado en Escudero, 2023) fue: “la coherencia de los 

procedimientos organizacionales”; asimismo, estos autores base aclararon que 

las empresas ejercen una mentalidad y distintos sistemas de manera interna, 

basado en el apoyo consensuado. 

De esta manera, para Denison y Neale (1996 citado en Escudero, 2023) 

la coherencia fue evaluada mediante tres indicadores como coordinación e 

integración, acuerdo y valores fundamentales. Estos elementos facilitan la 

formación de una cultura sólida en función de un sistema de creencias, 

complementariamente, la Real Academia Española (2022a) consideró en 

sentido amplio a la coherencia como aquella conexión, unión o relación de 

ciertos aspectos con otros; asimismo, autores como Baltazar-Gómez et al. 

(2022) destacaron que la consistencia implica tener un panorama claro del 

direccionamiento seguido por la empresa, así como el establecimiento de metas 

a corto, mediano y plazo largo que orientan un servicio de calidad proporcionado 

por los empleados. Además, la consistencia influyo en que los miembros se 

sientan competentes para la toma de decisiones basadas en sus capacidades. 

El tercer elemento fue la adaptabilidad, la cual para Denison y Neale 

(1996 citado en Escudero, 2023) se refería a traducir en acciones las demandas 

del entorno; asimismo, estos autores base explicaron que las empresas 

conservan un conjunto de reglas y convicciones que respaldan su habilidad para 

recepcionar y convertir indicios provenientes del contexto en adaptaciones 

internas que mejoran sus oportunidades de sobrevivir, crecer y evolucionar. 

Complementariamente, otros autores como Baltazar-Gómez et al., (2022) 

explicaron que la adaptabilidad puede tener un impacto en la manera en donde 

se gestiona relaciones laborales y supervisan la calidad del profesional; a ello, 

autores como Lee et al. (2021) añadieron que la adaptabilidad ayuda que las 

personas sean capaces de identificar posibilidades cuando ocurren cambios 

imprevistos y sean capaces de capitalizar esos cambios y de recuperarse de 

resultados imprevisibles. 
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El cuarto elemento fue la misión, la cual según Denison y Neale (1996, 

citado en Escudero, 2023) permitió proporcionar el propósito y significado al rol 

de la organización en la sociedad. En ese sentido, permite a una organización 

moldear el comportamiento actual de la fuerza de trabajo al visualizar un estado 

futuro deseado. Por lo tanto, cuando las personas pueden asimilar y sentir una 

conexión con la misión de una empresa, esto tiende a aumentar su nivel de 

compromiso y es más probable que logren el éxito, especialmente cuando tanto 

los individuos como la empresa en su conjunto están enfocados en metas 

compartidas. Complementariamente, autores como Baltazar-Gómez et al. 

(2022) refirieron que una organización debe estar bien definida y haber sido 

comprendida por todos los involucrados en la institución, quienes deben haber 

asimilado el propósito de la organización para la cual trabajan. 

Acerca de la segunda variable “relaciones interpersonales” se puede 

entender de modo general que son relaciones recíprocas y se desarrollan entre 

al menos dos individuos, desempeñando un aspecto de suma importancia en 

los individuos. En el presente estudio se tuvo como autor base a Yáñez et al. 

(2010, citado en Cordero et al., 2019), los cuales mencionaron como el nivel de 

alegría por sus compañeros y con sus jefes a cargo. En otras palabras, se 

evalúa si perciben a estas personas como competentes, además de íntegras y 

sobretodo benevolentes. Asimismo, de acuerdo con este autor la confiabilidad 

es el núcleo de las relaciones interpersonales en lo laboral, la misma que faculta 

llevar a cabo intercambios sociales, así como reciprocidad y también la 

disposición de ayudar entre individuos. Sumado a ello, autores como Hancco et 

al. (2021) teorizan sobre las relaciones interpersonales indicando que estas no 

solo sirven como un medio para lograr ciertos objetivos, sino que también son 

valiosas en sí mismas. El ser humano tiene una naturaleza social innata y no 

puede vivir de manera aislada de sus semejantes. 

Entre otras perspectivas teóricas para respaldar la variable relaciones 

interpersonales, se tiene a Mahvar et al. (2022) los cuales indican que se trata 

de un proceso dinámico, continuo así como inevitable, fundamentales en 

organizaciones de salud pues las relaciones interpersonales contribuyen a crear 

y preservar un ambiente de trabajo saludable. Así también se tiene la 

perspectiva teórica de autores como Nappo (2019) quien refiere que las 
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relaciones interpersonales en el ámbito de trabajo posibilitan una mayor 

satisfacción laboral debido a los contactos relaciones que la persona establece 

con sus compañeros y superiores. 

Las organizaciones están compuestas por una amplia gama de individuos 

que exhiben diversos elementos de comportamientos, que influyen en su 

interacción mutua. Por lo tanto, para cultivar un ambiente adecuado en una 

organización, es esencial promover la gestión de ciertos elementos que 

desempeñarán un aspecto relevante en el mantenimiento y mejora de las 

relaciones interpersonales. Ello es fundamental para crear entornos laborales 

más motivadores y beneficiosos para los empleados (Moreno y Perez, 2018). 

Para Moyano, citado por Moreno y Pérez (2018) los seres humanos son 

seres sociales que a lo largo de su vida desarrollan relaciones que le brindan un 

sentido de valor, incluyendo el ámbito laboral. Esto estaría conectado con la 

formación de amistades y vínculos afectivos dentro de la organización. 

Según Zapata y Rodríguez citado por Moreno y Pérez (2018) 

mencionaron que las relaciones se exteriorizan a través de roles y procesos 

adoptados por individuos así como por grupos de carácter social. En 

consecuencia, se desarrollan fenómenos organizacionales que definen las 

dinámicas de interacción. En este sentido, se mantienen en una forma constante 

debido a la interacción que se produce en diversos contextos laborales y 

sociales entre los colaboradores de la institución. Esto se ve respaldado por una 

cultura institucional positiva que se refleja internamente en la empresa, lo que a 

su vez garantiza resultados más efectivos (Moreno y Perez, 2018). 

Esto se sustenta en una cultura organizacional favorable que se 

manifiesta dentro de la empresa, lo que, a su vez, asegura resultados más 

eficaces y minimiza la ocurrencia de problemas que puedan afectar de forma 

negativa en la eficacia de servicio así como del entorno laboral (Moreno y Pérez, 

2018). 

En torno a la variable en estudio en el sector salud, se exponen 

elementos como la comunicación, el liderazgo y la confianza, los que han 

demostrado ser necesarios para la combinación entre el personal de una 

institución, permitiendo una relación más estrecha entre los sistemas de control 

formales e informales y a la gestión de la calidad (Almeida et al, 2019). 
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La comunicación se define como un proceso de comprensión compartida 

que establece y mantiene relaciones entre las partes involucradas. En las 

organizaciones de atención médica, la comunicación es de suma importancia y 

se ha reconocido como una de la importante causa de errores humanos en 

diferentes situaciones, junto con el trabajo en equipo. Por lo tanto, establecer 

mecanismos que faciliten la fluidez de la información es esencial para que los 

líderes puedan movilizar a sus equipos hacia metas compartidas, creando así 

un sentido de apoyo y confianza mutua entre todas las partes involucradas 

(Almeida et al., 2019). 

El liderazgo implica la habilidad de inspirar a las personas y a la 

institución en su conjunto hacia la excelencia, al establecer una visión 

compartida para alcanzar los objetivos organizacionales. Estudios han vinculado 

la presencia de un liderazgo confiable que respalda a otros profesionales del 

equipo con la reducción de incidentes como caídas de pacientes, úlceras por 

presión e infecciones asociadas. Esto se debe a que la distribución de 

responsabilidades en un equipo fortalece el compromiso y fomenta la confianza 

entre sus miembros (Almeida et al., 2019). El estilo de liderazgo afecta en el 

ambiente de trabajo, lo que a su vez afecta la manera en que los integrantes 

del equipo se relacionan entre sí. Esto puede fomentar la cooperación y la 

motivación genuina entre los miembros del grupo. En las instituciones de 

atención médica, la calidad que caracteriza un entorno laboral posee impacto 

de naturaleza significativa sobre el paciente, ya que se vio en la mejora de la 

comunicación y la confianza entre cada equipo (Almeida et al., 2019). En el 

contexto de los establecimientos de salud, la noción de confianza implica 

una delegación efectiva que contribuye a aumentar la satisfacción laboral, la 

productividad y la cooperación entre el equipo de trabajo. La confianza 

desempeña un aspecto crucial en relación con la seguridad del paciente, ya que 

motiva a los trabajadores a informar sobre sus errores, lo que facilita la 

identificación de las causas, reduce los incidentes adversos con los pacientes 

y evita costos adicionales (Almeida et al., 2019). 

La confianza es un componente esencial en el ámbito sanitario pues 

mediante la confianza mutua que se otorga autoridad al resto para la toma de 

decisiones a falta de un líder. Sin embargo, cuando los distintos sectores de las 
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organizaciones de atención médica operan de manera aislada y actúan como 

barreras que dificultan la generación de confianza y la integración, esto lleva a 

que cada individuo busque lo que beneficia exclusivamente a su propio sector 

(Almeida et al., 2019). 

En cuanto a la evaluación de las relaciones interpersonales, fue empleada 

la escala evaluativa de Satisfacción con Relaciones Interpersonales del Trabajo 

(SRIT) del autor base Yáñez et al. (2010) citado en Gallegos et al., (2022), la 

misma que evalúa la magnitud con que los trabajadores se hallan satisfechos 

respecto a la confianza entre compañeros de trabajo y también con jefes 

directos; en otras palabras, si los consideran con competitividad, benevolencia 

e integridad, las cuales también vienen a ser las dimensiones evaluativas y que 

se desarrollan conceptualmente en subsiguientes líneas. 

La primera dimensión de las relaciones interpersonales fue la 

competencia y según el autor base Yáñez et al. (2010) citado en Gallegos et al. 

(2022) se definió mediante indicadores que ponen evidencia la preocupación por 

la jefatura de que existan buenas coordinaciones (ítem 1), así como la confianza 

que existe de los funcionarios hacia sus compañeros de trabajo al momento de 

llevar a cabo tareas complejas (ítem 3); en la teoría base de Yáñez et al. (2010) 

citado en Gallegos et al. (2022) la competencia es el atributo de menor 

relevancia en comparación a las otras dimensiones que componen las 

relaciones interpersonales en el trabajo. En sentido general, la Real Academia 

Española (2022b) sostuvo que la competencia es como la habilidad para hacer 

una acción en un asunto particular; por su parte, autores tales como Firmansyah 

et al. (2019) y Hiatt et al. (2023) sostuvieron que la competencia consiste en la 

capacidad de realizar adecuadamente una labor, deber o rol asignado, lo que es 

adquirido a través de la práctica y el aprendizaje; asimismo, aspectos como la 

experiencia, validación institucional y capacidad para gestionar el conocimiento 

influyen en el desarrollo de competencias, las cuales integran los conocimientos, 

habilidades, valores y actitudes personales. 

El segundo componente fue la integridad, que según el autor base Yáñez 

et al. (2010) citado en Gallegos et al., (2022) se materializo principalmente a 

través de la equitatividad para la adopción de decisiones así como la sinceridad. 

Complementariamente, la Real Academia Española (2022c) mencionaron que 
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una persona íntegra, es aquella persona caracterizada por ser recta, proba e 

intachable. Hace referencia a la armonía entre lo que piensa, lo que dice y lo 

que hace una persona. Ser un individuo integro consiste en hacer lo correcto 

aun cuando nadie está observando. En el estudio de Kims y colaboradores, 

citado por Firmansyah et al., (2019), sostuvieron que la integridad puede verse 

desde la equidad, el cumplimiento, la integridad, lealtad, honestidad y 

confiabilidad. Ser íntegro consiste en presentar sólidos principios éticos y 

morales (Hiatt et al., 2023). 

La tercera dimensión de las relaciones interpersonales fue la 

benevolencia, la cual según el autor base Yáñez et al. (2010) citado en Gallegos 

et al. (2022) se definió de la siguiente manera “mostrando interés por el 

bienestar de los trabajadores”; asimismo, los indicadores que permiten evaluar 

esta dimensión de la variable se relacionan distintos indicadores relacionados a 

bienestar, desarrollo, problemas del trabajo, la manera de pensar y sentir y 

apoyo ante problemas de trabajo. Complementariamente, la Real Academia 

Española (2022d) enunció que una persona benévola, es aquella que muestra 

buena disposición o afecto hacia los demás o sus acciones. Por su parte, 

Firmansyah et al., (2019) refirió que la benevolencia es el grado en el que se 

cree que personas externas buscan hacer el bien a otros trabajadores. Las 

personas benevolentes utilizarán habilidades y destrezas para ayudar a los 

demás en lo máximo posible. Agregado a ello, la benevolencia en la base de los 

servicios de redes sociales que producirían un beneficio a los individuos. La 

benevolencia es la creencia de actuar con buenas intenciones sin malas 

intenciones detrás, por lo que hace referencia a comportamientos de atención y 

apoyo. 

Desde el punto de vista epistemológico, el estudio que busca 

correlacionar la cultura organizacional y las relaciones interpersonales se inserta 

en el ámbito de la psicología organizacional y la sociología laboral. Esta 

investigación aborda la comprensión de dos constructos complejos: la cultura 

organizacional, que se refiere a valores, normas y comportamientos compartidos 

dentro de una organización; y las relaciones interpersonales, que involucran 

interacciones y conexiones entre individuos dentro de un contexto laboral; una 

organización de salud, en este caso. La epistemología que subyace a este 
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estudio es principalmente de naturaleza constructivista y empirista. Desde 

una perspectiva constructivista, se reconoce que la cultura organizacional es un 

producto social construido y co-creado por los individuos dentro de la 

organización. Este enfoque sugiere que las relaciones interpersonales están 

influenciadas por estas construcciones sociales y, a su vez, contribuyen a la 

formación y evolución de la cultura organizacional. Se considera que la realidad 

social es interpretativa y multifacética, y que el conocimiento se construye a 

través de la interacción social y la experiencia compartida. 

Desde la perspectiva empirista, este estudio asume que las relaciones 

interpersonales y la cultura organizacional pueden ser observadas, medidas y 

cuantificadas a través de métodos empíricos. Aquí se busca establecer 

relaciones causales o correlaciones entre subvariables observables, como la 

implicación organizacional declarada, la consistencia organizacional, así como 

la adaptabilidad y misión organizacional con las relaciones interpersonales, a 

través de instrumentos de medición como escalas o cuestionarios. 

En conclusión, el análisis epistemológico de este estudio correlacional 

revela la intersección entre construcciones sociales (cultura organizacional) y 

las interacciones humanas (relaciones interpersonales) dentro del contexto de 

una organización de salud, y cómo se puede intentar comprender y medir 

empíricamente esta relación, aunque con reconocimiento de sus limitaciones y 

complejidades inherentes al diseño correlacional elegido. 
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III. METODOLOGÍA

3.1 Tipo y diseño de investigación 

3.1.1. Tipo de estudio 

La presente indagación de carácter científico se realizó mediante una 

tipología investigativa básica, puesto que el propósito fue acrecentar el acervo 

de conocimientos ampliando la comprensión de un fenómeno, sin tener la 

intensión inmediata de resolver problemáticas concretas (Grebe, 2018). 

El enfoque fue de naturaleza cuantitativa, ya que se utilizaron métodos 

matemáticos. Según Hernández y Mendoza (2018), esto implica que se busque 

lograr los objetivos propuestos en la investigación a partir del análisis basado 

en data numérica. 

El método adoptado se denominó hipotético-deductivo, el cual según 

Sánchez (2019) consiste en generar hipótesis a partir teorías científicas a partir 

de situaciones o hechos debidamente observables, para luego someterlos a 

contraste empírico. Así también, el enfoque adoptado en el presente estudio fue 

cuantitativo, que según Hernández y Mendoza (2018) es empleado en el marco 

de estudios donde se persigue el propósito de estimar magnitudes u ocurrencia 

de fenómenos, así como testear hipótesis. 

Asimismo, la presente iniciativa de estudio posee un nivel correlacional, 

pues tiene el propósito de evaluar la relación. Para Hernández y Mendoza 

(2018) alude al nivel de la misma entre al menos dos variables, constructos o 

fenómenos que son objeto de estudio. 

3.1.2. Diseño de estudio 

En lo referente al diseño investigativo, el diseño fue no experimental, 

pues Hernández y Mendoza (2018) aluden a que corresponde un estudio de 

naturaleza científica en donde no existe manipulación intencional alguna, ni 

intervención deliberada por parte del investigador. 

Para esquematizarlo, se muestra el esquema del diseño investigativo: 

Esquematización de un estudio con diseño correlacional simple 
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De la esquematización expuesta, resulta necesario precisar que “M” viene 

a ser la muestra del personal de salud del C.S. I-3-Iquitos; así también “Ox” 

representa a la variable “1” y “Oy” a la variable 2. Por su parte, “r” simboliza la 

asociación que se presume existe entre ambos constructos, la misma que se 

buscó poner a prueba mediante contrastación de hipótesis. 

 

3.2 Variables y Operacionalización  

Variable 1:  

Cultura organizacional 

 Definición conceptual: Se trata aquellos principios, convicciones y normas 

implícitamente latentes capaces de servir como fundamento en los sistemas 

de gestión desplegados por la organización, además del agrupamiento de 

prácticas y conductas en materia de gestión, capaces de ejemplificar estos 

principios (Denison y Neale, 1996 citado en Jahan et al., 2022). 

 Definición operacional: Alude al puntaje total de ítems que conforman el 

Cuestionario (DOCS), el mismo que refleja la percepción del personal de 

salud con respecto a este fenómeno. 

 Indicadores: Implicación, consistencia, adaptabilidad y misión 

 Escala de medición: Se encuentra dada por el tipo Likert, con 5 categorías 

 

Variable 2: Relaciones interpersonales 

 Definición conceptual: Consiste en el nivel de gozo experimentado por los 

empleados con respecto a la confianza con sus compañeros en el ámbito 

del trabajo, así como con el jefe directo, esto es, si son capaces de percibirlos 

como individuos con competitividad, benevolencia, así como con integridad 

(Yáñez, 2010 citado en Cordero et al., 2019). 

 Definición operacional: Alude al puntaje total de ítems que conforman la 

Escala (SRIT), la misma que refleja el grado de confianza entre compañeros 
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de trabajo, así como con jefes directos. 

 Indicadores: Competencia, integridad y benevolencia 

 Escala de medición: Se encuentra dada por el tipo Likert, con 5 categorías 

 

3.3 Población, muestra, muestreo, unidad de análisis 

3.3.1 Población 

100 trabajadores de la salud (médicos, enfermeras, odontólogos, 

obstetras, etc.) del centro de salud I-3 ubicado en Iquitos, noviembre-diciembre 

de 2023. 

3.3.1.1 Criterios de inclusión 

Personal de salud médico, enfermera, odontólogo, obstetra, etc. 

Personal que acepto ser encuestado y otorgue consentimiento informado. 

Personal de salud con tiempo laboral de al menos 6 meses en el C.S.-

Iquitos. 

3.3.1.2 Criterios de exclusión 

Personal suspendido o en condición de licencia por enfermedad, maternidad, 

u otra condición con o sin goce se haber. 

Personal de salud (SERUM). 

 

3.3.2 Muestra 

Debido a que se tuvo acceso a todos los trabajadores de la salud del C.S. 

I- 3-Iquitos, no se seleccionó ninguna muestra para este estudio. Es decir, la 

muestra fue de 100 trabajadores de la salud. 

 

3.3.3 Muestreo 

Se llevó a cabo un censo poblacional. Según Hernández y Mendoza 

(2018) denominan censo a aquellas investigaciones científicas que abarcan el 

análisis de todos los casos que conforman la población o universo. 

 

3.3.4 Unidad de análisis 

Profesional de la salud del centro de salud I-3-Iquitos, noviembre-

diciembre de 2023. 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
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3.4.1 Técnica 

La técnica consistió en lo que se denomina como encuesta, la cual estuvo 

caracterizada por los siguiente atributos: i) autoadministrada, puesto que el 

mismo personal de salud fue quien tuvo a cargo de registrar sus respuestas en 

los cuestionario que se les otorgó; ii) anónima, debido a que no fueron solicitados 

datos personales como nombres, apellidos, ni ninguna otra información que 

permitió identificárseles, garantizando el anonimato del participante; y iii) 

voluntaria, pues la participación del personal de salud estuvo libre de coacción 

dándosele la posibilidad de negarse a participar sin ningún perjuicio por ello. 

 

3.4.2 Instrumento 

En la presente indagación científica, fue empleado un cuestionario como 

instrumento investigativo. Un instrumento de recopilación se define como un 

medio empleado en un estudio para obtener datos de estudio o población 

(Hernández y Mendoza, 2018). 

 

Cuestionario 1: Denison Organizational Culture Survey (DOCS) 

Ha sido desarrollado por los investigadores Daniel Denison y William 

Neale procedentes de la Universidad de Michigan (Estados Unidos). La versión 

original del instrumento fue publicada en 1990 y contaba con 60 preguntas 

distribuidos en 4 elementos: i) Implicación, ii) Consistencia; iii) Adaptabilidad; y 

iv) Misión. No obstante, en 1996 se publica una guía para su aplicación por los 

autores Denison y Neale (1996); luego Bonavia et al. (2009) y Bonavia et al. 

(2010) llevaron a cabo el ajuste del instrumento al español, conservando sus 

propiedades métricas de validez y confiabilidad. Posteriormente, investigadores 

como Burga (2020) realizaron la adaptación al contexto peruano, al tiempo que 

recomendaron la reducción del número de ítems a aproximadamente 36 

preguntas; luego, Fernández et al. (2022) adecuaron a exactamente 36 ítems el 

cuestionario de Denison, en cuya ficha técnica de aprecian mayores detalles (ver 

anexos). 

 

Cuestionario 2: Escala de Satisfacción con las Relaciones 

Interpersonales del Trabajo (SRIT) 
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Es un cuestionario propuesta en 2010 y desarrollado por Rodrigo Yáñez, 

Miguel Arenas y Miguel Ripoll, todos investigadores con filiación la Universidad 

de Concepción de Chile. Ha sido creada para la valoración del grado con que 

trabajadores se hallan satisfechos en cuando a la confiabilidad percibida hacia 

sus compañeros del trabajo, así como los jefes directo. Los ítems que 

componen el instrumento fueron extraídos de investigaciones exploratorias del 

constructo relaciones interpersonales previamente llevadas a cabo por los 

autores Yáñez (2010) y Yáñez (2006), siendo en primera instancia 28 ítems que 

mediante juicio de expertos fueron reducidos para simplificar su aplicabilidad 

con 13 ítems en total desglosados en tres componentes a modo de 

dimensiones. 

 

Validez y confiabilidad: 

En cuanto al cuestionario 1 denominado Denison Organizational 

Culture Survey (DOCS), ha sido validado originalmente por los autores Denison 

y Neale (1996); asimismo, los autores que adaptaron este instrumento al 

español Bonavia (2010) y Bonavia (2009) le atribuyeron una consistencia 

interna excelente (α de Cronbach: 0.97), asimismo una fiabilidad por 

componentes adecuada (α de Cronbach: >0.70). En Perú, el investigador 

Zegarra (2020) evaluó la validez mediante especialistas y encontraron una 

fiabilidad de 0.70 para este instrumento. En cuanto al cuestionario 2, los autores 

Yáñez et al. (2010) mencionaron que posee de una validez buena, al haberse 

aplicado por medio de especialistas, la cual hubo una reducción de 28 a 14 

ítems; luego se efectuó una aplicación piloto de la escala, la misma que arrojó 

un coeficiente Kaiser-Meyer-Olkin de 0.93 siendo indicador de adecuación de 

la data; luego el análisis factorial arrojó cargas factoriales > a 0.60 resultando 

idóneo y con una consistencia interna de 0.94, lo 

cual sugiere alta confiabilidad. 

A pesar de que ambos cuestionarios ya fueron validados y evaluado su 

confiabilidad. La presente investigación evaluó la validez por medio de 4 

especialistas o jueces, el cual brindaron sus apreciaciones por medio de un 

conjunto de ítems el cual abordará la claridad, coherencia y la relevancia de 

cada pregunta. Luego se aplicó la prueba V de Aiken, el cual resulto que ambos 
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cuestionarios fueron validados. 

Adicional a ello, se comprobó su confiabilidad mediante la realización de 

una prueba piloto, el cual consistió en aplicar preliminarmente los cuestionarios 

a una muestra reducida de 20 casos, luego de ello se evaluó a través del 

coeficiente denominado alfa de Cronbach, donde arrojo valores por sobre 0.7 

(0.972 y 0.96 respectivamente). En ese orden de ideas, el instrumento 

evaluativo se catalogó como confiable y con validez suficiente para ser 

suministrado. 

 

3.5 Procedimientos 

El proyecto de tesis fue sometido a la UCV y mediante una carta de 

presentación de solicitó la designación de un asesor; seguidamente, se buscó 

la aprobación del proyecto absolviendo las observaciones y/o sugerencias de 

mejora que el asesor efectúe. 

Habiendo obtenido la aprobación de quien fue designado asesor, se 

procedió a presentar una solicitud dirigida a la jefatura del centro de salud (C.S.) 

I- 3-Iquitos requiriéndose los permisos correspondientes para efectuar el estudio 

en dicho establecimiento; esto consistió en llevar a cabo encuestas en el periodo 

01 al 31 de diciembre de 2023, las cuales fueron llevadas a cabo en horarios 

de9:00 am a 4:00 pm, durante los días lunes a viernes. 

Luego de recoger todas las informaciones pertinentes y necesarias, fue 

realizado el procesamiento de la data en un software ah hoc; ello permitió 

obtener los resultados como insumo base para la elaboración del producto final 

de investigación, que es el informe de tesis. 

 

3.6 Método de análisis de datos 

Todo lo referente al procesamiento de la data fue mediante el software 

estadístico SPSS en su versión nro. 25 en idioma español, en donde se elaboró 

una base a donde se trasladaron todas las respuestas del personal de salud 

encuestado. A partir de allí, se efectuó los análisis estadísticos 

correspondientes, tanto bivariado como univariado. 

Como parte del análisis estadístico univariado para variables numéricas 

se estimaron la media o mediana; además de la desviación estándar o el rango 
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intercuartílico, según la simetría de los datos, las cuales fueron evaluadas 

mediante el test Kolmogorov-Smirnov. En el análisis estadístico para variables 

cualitativas se estimaron conteos y porcentajes. 

Como parte del análisis bivariado se aplicó el test de correlación de 

Spearman, en razón de la no distribución normal de los puntajes de cultura 

organizacional y relaciones interpersonales; asimismo, fue considerado un valor 

p menor a 0.05 como “significativo”. 

 

3.7 Aspectos éticos 

La realización y puesta en marcha del estudio se enmarca dentro de los 

lineamientos para la investigación científica del Ministerio de Salud (MINSA), los 

cuales se plasman en el Informe Técnico de Consideraciones Éticas para la 

Indagación en Salud con Seres Humanos. En dicho documento se exige al 

investigador cuidar por la integridad de los sujetos de investigación, lo cual 

queda asegurado dado que se trató de una indagación no experimental. 

Asimismo, se protegió la confidencialidad y la autonomía del participante, 

atributos que fueron garantizados, dado que la participación de los encuestados 

fue anónima y se solicitó el consentimiento informado previo a su participación. 

Principio de autonomía: implicó informar al personal de salud que tienen 

el derecho y la potestad de elegir participar en la indagación. Les fue 

comunicado claramente el fin del estudio y les fue asegurada la posibilidad de 

optar por retirarse de la investigación en cualquier momento que lo consideren 

apropiado. 

Principio de no maleficencia: se le informó al personal de salud que la 

recopilación de datos no les causa ningún problema y que la información 

obtenida solo se utilizó con fines académicos, según ha sido detallo en anexos. 
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IV. RESULTADOS 

 

Tabla N.° 1  

Características generales en el personal del centro de salud I-3 de Iquitos, 2023 

Características generales N % 

Edad Me (IQR) 33 (11)  

< 40 años 73 73.0% 

≥40 años 27 27.0% 

Sexo   

Masculino 58 58.0% 

Femenino 42 42.0% 

Categoría profesional   

Médico 12 12.0% 

Enfermera/o 14 14.0% 

Odontólogo/a 7 7.0% 

Obstetra 15 15.0% 

Otros 52 52.0% 

Tiempo laboral Me (IQR) 6 (7)  

1a 5 años 52 52.0% 

6 a 10 años 26 26.0% 

>10 años 22 22.0% 

Tipo de contrato   

Nombrado 43 43.0% 

CAS 56 56.0% 

Otros 1 1.0% 

Total 100 100% 

Me: Mediana/ IQR: Rango intercuartílico (Q3-Q1) 
 

 

En la tabla 1 se observó que al menos la mitad de los trabajadores del 

centro de salud tenían hasta 33 años, el 58% eran varones, el 52% eran técnicos 

de enfermería y administrativos, además el 52% laboraba al menos 5 años y el 

56% trabajaba bajo la modalidad de contrato CAS. 
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Tabla N.° 2  

Percepción de la cultura organizacional en el personal del centro de salud I-3 de 

Iquitos, 2023 

Cultura organizacional N % 

Buena 79 79.0% 

Regular 18 18.0% 

Mala 3 3.0% 

Total 100 100% 

 
En la tabla 2, el 79% de los empleados del centro de salud I-3 

experimentaron un nivel positivo de cultura organizacional, el 18% manifestó un 

nivel intermedio y el 3% percibió un nivel negativo en esta variable. 

 

Tabla N.° 3  

Percepción de las dimensiones de la cultura organizacional en el personal del 

centro de salud I-3 de Iquitos, 2023 

Implicación Consistencia Misión Adaptabilidad 
Dimensiones 

 N % N % N % N % 

Buena 72 72.0% 69 69.0% 76 76.0% 77 77.0% 

Regular 24 24.0% 28 28.0% 22 22.0% 20 20.0% 

Mala 4 4.0% 3 3.0% 2 2.0% 3 3.0% 

Total 100 100% 100 100% 100 100% 100 100% 

 

En la tabla 3 se evidenció que más del 50% de los empleados del centro 

de salud I-3 percibieron un buen nivel en las dimensiones implicación (72%), 

consistencia (69%), misión (76%) y adaptabilidad (77%). 
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Tabla N.° 4  

Percepción de las relaciones interpersonales en el personal del centro de 

salud I- 3 de Iquitos, 2023 

 
Relaciones interpersonales 

 
N 

 
% 

Adecuada 77 77.0% 

Regular 16 16.0% 

Inadecuada 7 7.0% 

Total 100 100% 

 
En la tabla 4 se observó que el 77% de trabajadores del centro de salud 

I-3 percibieron un adecuado nivel de relaciones interpersonales, el 16% un 

regular nivel y el 7% percibió un nivel inadecuado en esta variable. 

 

Tabla N.° 5  

Percepción de las dimensiones de las relaciones interpersonales en el 

personal del centro de salud I-3 de Iquitos, 2023 

 
Dimensiones 

 
Competencia 

 
Integridad 

 
Benevolente 

Adecuada 61 61.0% 69 69.0% 71 71.0% 

Regular 33 33.0% 25 25.0% 22 22.0% 

Inadecuada 6 6.0% 6 6.0% 7 7.0% 

Total 100 100% 100 100% 100 100% 

 
En la tabla 5 se evidnció que más del 50% de trabajadores del centro de 

salud I-3 percibieron un adecuado nivel en las dimensiones competencia (61%), 

integridad (69%), misión (76%) y benevolencia (71%). 
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Tabla N.° 6  

Prueba de normalidad Kolmogorov Smirnov 
 

Variables 
Kolmogorov-Smirnova  

Estadístico gl Sig. 

Cultura organizacional 0.172 100 0.000 

Implicación 0.202 100 0.000 

Consistencia 0.166 100 0.000 

Adaptabilidad 0.218 100 0.000 

Misión 0.204 100 0.000 

Relaciones interpersonales 0.183 100 0.000 

 
En la tabla 6 se observó que las variables cultura organizacional, sus 

dimensiones (implicación, consistencia, adaptación y misión) y las relaciones 

interpersonales tienen p-valores <0.05, lo que indica que cada una de ellas no 

tuvieron no distribución normal, por ello, se aplicó la prueba no paramétrica de 

correlación Rho de Spearman. 
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Prueba de hipótesis 

Prueba de hipótesis general 

Ho: No existe relación entre la cultura organizacional y las relaciones 

interpersonales en el personal del centro de salud I-3 de Iquitos, 2023 

Hi: Existe relación entre la cultura organizacional y las relaciones 

interpersonales en el personal del centro de salud I-3 de Iquitos, 2023 

 

Tabla N.° 7  

Correlación entre la cultura organizacional y las relaciones interpersonales 

Rho de Spearman 
Relaciones 

interpersonales 

 
Coeficiente de 

correlación 

 
0.570 

Cultura 
organizacional 

 

Sig. (bilateral) 0.000 

 
N 100 

 

La tabla 7 muestra un p-valor<0.05, por lo que se rechaza la hipótesis 

nula (Ho) y se acepta la del investigador (Hi). Es decir, existe relación entre la 

cultura organizacional y las relaciones interpersonales. Además, el coeficiente 

establece un grado de correlación directa y moderada (Rho=0.570), 

considerando que una alta cultura organizacional implicará altas relaciones 

interpersonales. 

 

Prueba de hipótesis específica 1 

Ho: No existe relación entre la implicación organizacional y las relaciones 

interpersonales en el personal del centro de salud I-3 de Iquitos, 2023. 

Hi: Existe relación entre la implicación organizacional y las relaciones 

interpersonales en el personal del centro de salud I-3 de Iquitos, 2023. 
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Tabla N.° 8  

Correlación entre la implicación organizacional y las relaciones interpersonales 

 
Rho de Spearman 

Relaciones 
interpersonales 

 
Coeficiente de 

correlación 

 
0.477 

Implicación 
organizacional 

 

Sig. (bilateral) 0.000 

 N 100 

 

La tabla 8 muestra que el valor de (p) es inferior a 0.05, por lo que se 

acepta la (Hi). Es decir, existe relación entre la implicación organizacional y las 

relaciones interpersonales. Además, el coeficiente establece un grado de 

correlación directa y moderada (Rho=0.477), considerando que una alta 

implicación organizacional implicará altas relaciones interpersonales. 

 

Prueba de hipótesis específica 2 

Ho: No existe relación entre la consistencia organizacional y las 

relaciones interpersonales en el personal del centro de salud I-3 de Iquitos, 

2023. 

Hi: Existe relación entre la consistencia organizacional y las relaciones 

interpersonales en el personal del centro de salud I-3 de Iquitos, 2023. 

 

Tabla N.° 9  

Correlación entre la consistencia organizacional y las relaciones interpersonales 

Rho de Spearman 
Relaciones 

interpersonales 

 
Coeficiente de 

correlación 

 
0.526 

Consistencia 
organizacional 

 

Sig. (bilateral) 0.000 

 N 100 
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La tabla 9 muestra que el valor de (p) es inferior a 0.05, por lo que se 

acepta la (Hi). Es decir, existe relación entre la consistencia organizacional y las 

relaciones interpersonales. Además, el coeficiente establece un grado de 

correlación directa y moderada (Rho=0.526), considerando que una alta 

consistencia organizacional implicará altas relaciones interpersonales. 

 

Prueba de hipótesis específica 3 

Ho: No existe relación entre la adaptabilidad organizacional y las 

relaciones interpersonales en el personal del centro de salud I-3 de Iquitos, 

2023. 

Hi: Existe relación entre la adaptabilidad organizacional y las relaciones 

interpersonales en el personal del centro de salud I-3 de Iquitos, 2023. 

 

Tabla N.° 10  

Correlación entre la adaptabilidad organizacional y las relaciones interpersonales 

Rho de Spearman 
Relaciones 

interpersonales 

 Coeficiente de 
correlación 

0.434 

Adaptabilidad 
organizacional 

 
Sig. (bilateral) 

 
0.000 

 
N 100 

 
La tabla 10 muestra que el valor de (p) es inferior a 0.05, por lo que se 

acepta la (Hi). Es decir, existe relación entre la adaptabilidad y las relaciones 

interpersonales. Además, el coeficiente establece un grado de correlación 

directa y moderada (Rho=0.434), considerando que una alta adaptabilidad 

organizacional implicará altas relaciones interpersonales. 
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Prueba de hipótesis específica 4 

Ho: No existe relación entre la misión organizacional y las relaciones 

interpersonales en el personal del centro de salud I-3 de Iquitos, 2023. 

Hi: Existe relación entre la misión organizacional y las relaciones 

interpersonales en el personal del centro de salud I-3 de Iquitos, 2023. 

 

Tabla N.° 11  

Correlación entre la misión organizacional y las relaciones interpersonales 

 

Rho de Spearman 
Relaciones 

interpersonales 

 Coeficiente de 
correlación 0.531 

Misión 
organizacional 

 
Sig. (bilateral) 

 
0.000 

 
N 100 

 

La tabla 11 muestra que el valor de (p) es inferior a 0.05, por lo que se 

acepta la (Hi). Es decir, existe relación entre la misión organizacional y las 

relaciones interpersonales. Además, el coeficiente establece un grado de 

correlación directa y moderada (Rho=0.531), considerando que una alta misión 

organizacional implicará altas relaciones interpersonales. 
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V. DISCUSIÓN 

 

El estudio ha explorado la dinámica de la cultura organizacional y las 

relaciones interpersonales dentro del contexto del centro de salud I-3 de Iquitos. 

A lo largo de este estudio, se han identificado y analizado diversos aspectos que 

definen la cultura organizacional en este entorno particular, así como la manera 

en que esta influyen en las relaciones interpersonales entre los miembros del 

personal de salud. Los resultados obtenidos proporcionan una visión integral de 

la realidad actual de la institución, y en esta sección nos adentraremos en los 

principales hallazgos, conectándolos con la literatura existente, destacando sus 

implicaciones prácticas y reflexionando sobre su significado en el contexto más 

amplio de la gestión de servicios de salud. 

 

En el presente estudio de investigación, se propuso como objetivo 

principal determinar la relación entre la cultura organizacional y las relaciones 

interpersonales en personal del centro de salud I-3 de Iquitos, 2023. Los 

resultados obtenidos revelan que una cultura organizacional positiva 

desempeña un papel crucial en la creación de un entorno propicio para las 

interacciones efectivas entre el personal de salud (p=0.000; rho=0.570), lo que 

demuestra que una cultura organizacional saludable puede fomentar la 

colaboración y la eficacia en la prestación de servicios de salud en la institución. 

Estos resultados son coherentes con lo informado por Jauregui y 

Marcalaya (2019), cuyo análisis de correlación entre dichas variables reveló una 

correlación alta y positiva (p<0.05; rho=0,662); su investigación evidenció la 

presencia de una cultura organizacional de nivel regular, así como relaciones 

interpersonales en su población de estudio que también fueron calificadas como 

regulares (87%). De manera similar, Olguin (2020), tras analizar los datos 

recolectados, llegaron a la encontrar que existe una asociación positiva 

significativamente alta entre ambas variables, con un grado de significancia 

estadística representado por rho = 0.720; p=0.000. En el caso de Castillo (2020) 

halló que el 60% de los participantes exteriorizaron un nivel medio en las 

relaciones interpersonales; asimismo, las dimensiones, cultura organizacional y 
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comunicación también demostraron encontrarse en un nivel medio en el 53.8% 

y 73.8% respectivamente. Estos estudios destacan una interrelación 

fundamental entre la manera en que las organizaciones funcionan y el 

comportamiento que los miembros adoptan al enfrentar situaciones complejas, 

debido a que es posible que las investigaciones compartan características 

específicas en términos de estructura organizacional, entorno laboral o políticas 

internas. Asimismo, refuerzan la idea de que una cultura organizacional sólida 

no solo impacta en la eficacia de las relaciones interpersonales, sino que 

también influye en la manera en que los individuos responden y se desempeñan 

en contextos desafiantes dentro de la institución. 

En una indagación realizada por Baltazar et al. (2022) en trabajadores de 

salud en Querétaro, México, se identificó una asociación estadística y con nivel 

medio entre los componentes de la cultura institucional y dos dimensiones del 

desempeño laboral, específicamente la calidad y las relaciones interpersonales. 

En esa misma línea Basurto (2023) en Huaraz, propuso asociar la cultura 

institucional y el rendimiento en colaboradores del sector salud. Como 

principales hallazgos, se obtuvieron que el 53.5% tuvieron una cultura regular y 

el 52.1% percibieron un desempeño regular. Agregado a ello, se demostró una 

asociación entre la cultura institucional y el rendimiento por parte del colaborador 

(p=0.001). Asimismo, para Villegas y Bello (2021) en Ecuador, evaluaron de qué 

manera la cultura institucional impacta en el desempeño del personal en la 

institución. Las pesquisas mostraron que la cultura institucional ejerce impacto 

estadístico y es beneficioso en el rendimiento del personal (p<0.05). Estos 

hallazgos sugieren que, en una institución sanitaria con una cultura 

organizacional sólida, se propicia un empoderamiento generalizado entre sus 

miembros. Este fenómeno se traduce en estrategias de integración efectivas 

que fortalecen las relaciones positivas entre los trabajadores de la salud, 

destacando la importancia de la cultura institucional en la configuración de un 

entorno laboral colaborativo y propicio. 

En relación al objetivo N°1, se procedió identificar la relación entre la 

implicación organizacional y las relaciones interpersonales en el personal del 

centro de salud I-3 de Iquitos, 2023, observándose una correlación directa y de 
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magnitud moderada (p=0.000; rho=0.477). Este hallazgo sugiere que, en 

general, una mayor implicación organizacional está asociada con relaciones 

interpersonales de igual intensidad. Estos hallazgos guardan coherencia con los 

resultados presentados por Fernández y Santamaria (2023), quienes también 

identificaron una correlación similar entre la implicación y los valores 

interpersonales (p=0.000; rho=0.405). Según sus hallazgos, los colaboradores 

demostraron un nivel significativo de compromiso hacia sus responsabilidades 

laborales, mostrando un fuerte involucramiento en la toma de decisiones. 

Además, destacaron la capacidad de los empleados para internalizar cambios, 

asumir riesgos y aprender de estas experiencias. En el ámbito laboral, autores 

como Mannion y Davies (2018) destacan que la implicación se traduce en el 

compromiso y la disposición de asumir responsabilidades por parte de los 

colaboradores, especialmente en situaciones desafiantes dentro de sus 

respectivas organizaciones. 

En relación con el objetivo N°2, fue evaluar la relación entre la 

consistencia organizacional y las relaciones interpersonales en el personal del 

centro de salud I- 

3 de Iquitos, 2023. Se identificó una asociación directa y moderada (p=0.000; 

Rho=0.526) al analizar la consistencia organizacional y las relaciones 

interpersonales. Este resultado sugiere que, a medida que la consistencia 

organizacional aumenta, también lo hacen las relaciones interpersonales. La 

magnitud moderada de la correlación indica que la consistencia organizacional 

desempeña un papel significativo dentro del contexto organizacional del centro 

de salud estudiado. En una línea similar, Fernández y Santamaria (2023) 

destacan una relación análoga entre la dimensión de consistencia y los valores 

interpersonales (p=0.000; rho=0.446). Señalan que cuando los integrantes de la 

empresa conocen y se identifican con la cultura institucional, esto facilita la 

comprensión de las conductas y valores individuales de cada colaborador. Esta 

conexión fortalecida con la cultura institucional apoya en el incremento del 

rendimiento y la productividad, ya que proporciona un marco sólido que orienta 

las acciones de los empleados hacia los objetivos compartidos de la empresa. 

En relación al objetivo N°3, fue determinar la relación entre la 
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adaptabilidad organizacional y las relaciones interpersonales en personal de 

salud del centro de salud I-3-Iquitos, 2023. Se identificó una asociación directa 

de magnitud moderada (p=0.000; rho=0.434) al analizar la adaptabilidad 

institucional y las relaciones interpersonales. Este descubrimiento sugiere que, 

aunque existe una conexión positiva, la intensidad de esta relación es modesta. 

De manera similar, Fernández y Santamaria (2023) también hallaron una 

asociación significativa pero débil entre la dimensión de adaptabilidad y los 

valores interpersonales (p=0.000; rho=0.486). La adaptabilidad organizacional 

hace referencia a la habilidad de una empresa para ajustarse y responder de 

manera efectiva a las modificaciones en su entorno. En el contexto de las 

relaciones interpersonales, esto podría significar que cuando una organización 

presenta más adaptabilidad, puede responder de manera más efectiva a 

cambios en el personal, las dinámicas de equipo o en el entorno laboral. Este 

concepto es respaldado por Baltazar et al. (2022), quienes explicaron que la 

adaptabilidad puede influir en la gestión de las relaciones laborales y en la 

supervisión de la calidad profesional, sin embargo, no es el único factor 

determinante, y otros elementos también desempeñan un papel en la 

configuración de las dinámicas interpersonales dentro de la organización. 

En relación con el cuarto objetivo específico, fue identificar la relación 

entre la misión organizacional y las relaciones interpersonales en personal de 

salud del centro de salud I-3-Iquitos, 2023. Se observó una asociación directa y 

de magnitud moderada (p=0.000; Rho=0.531) al explorar la conexión entre la 

misión organizacional y las relaciones interpersonales. Estos resultados 

sugieren que una misión organizacional sólida está asociada con relaciones 

interpersonales más robustas. La magnitud moderada de la correlación indica 

que la misión organizacional desempeña un papel importante, aunque otros 

factores también pueden influir en la dinámica de las relaciones interpersonales 

dentro del marco organizacional. En contraste, Fernández y Santamaria (2023) 

encontraron una asociación, entre el componente de la misión y los valores 

interpersonales (p=0.000; rho=0.381). Si bien existe una leve discrepancia entre 

los resultados (que podría deberse a diferencias metodológicas o de muestra), 

es importante resaltar que una misión organizacional sólida, que define 
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claramente los propósitos y objetivos de la organización, parece estar asociada 

con relaciones interpersonales más fuertes entre los miembros del equipo. Esto 

podría deberse a que una misión compartida proporciona un marco de referencia 

común, fomentando la colaboración y el entendimiento mutuo entre los 

individuos. 

Las instituciones de atención médica representan entidades sociales 

dedicadas a abordar las necesidades de salud de la población. Este servicio se 

ofrece mediante el empleo de recursos físicos, como infraestructura e insumos, 

así como recursos económicos, siendo el recurso humano el aspecto 

fundamental. En este contexto, las organizaciones sanitarias desarrollan una 

cultura organizacional que surge de una combinación de características, 

creencias, tradiciones, valores, actitudes y comportamientos arraigados en la 

esencia misma de la institución (Silva, 2020). La existencia de una cultura 

organizacional sólida ejerce una influencia significativa para que todo el personal 

adopte una cultura cohesiva, lo que, a su vez, puede traducirse en la entrega de 

servicios médicos de alta calidad. Esto subraya la importancia de la 

adaptabilidad y la integración interna de los trabajadores, ya que estas 

características pueden impactar la manera en que se relacionan y gestionan la 

calidad en su rendimiento profesional y en la prestación de servicios (Baltazar 

et al., 2022). 

El método empleado en este estudio presenta tanto fortalezas como 

debilidades. Entre las fortalezas, destaca la rigurosidad en el recojo y análisis 

de datos, así como el uso de instrumentos válidos y confiables, que permitió 

obtener resultados significativos y confiables. Sin embargo, es esencial señalar 

algunas debilidades, como la limitación inherente a cualquier estudio no 

experimental, que puede afectar la generalización de los resultados a otros 

contextos. 

A pesar de estas limitaciones, la investigación posee una gran relevancia 

en el contexto científico y social. Al explorar la interrelación entre la cultura 

institucional y las relaciones interpersonales en el ámbito de la salud, la tesis 

contribuye a llenar un vacío en la literatura existente. Los resultados no solo 

ofrecen conocimientos valiosos para el sector de la salud, sino que también 
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tienen implicaciones más amplias para la gestión organizacional en diversos 

campos. La comprensión mejorada de cómo la cultura institucional impacta las 

relaciones interpersonales puede guiar estrategias de mejora en el ámbito 

laboral, con beneficios tanto para el personal de salud como para la calidad de 

los servicios ofrecidos. En última instancia, esta investigación aporta una nueva 

perspectiva que puede informar futuras investigaciones y prácticas en la gestión 

de servicios de salud, consolidando su importancia en el panorama científico y 

social actual. 

Finalmente, se puede sugerir que la cultura institucional en el ámbito de 

la salud se presenta como una condición dinámica, sujeta a optimización a 

través del liderazgo efectivo y el fortalecimiento de las relaciones 

interpersonales entre los trabajadores sanitarios. Este enfoque no solo busca 

mejorar la calidad de las interacciones entre el personal de salud, sino que 

también tiene un impacto directo en la atención brindada a los pacientes, ya que 

un ambiente laboral cohesionado y colaborativo tiende a traducirse en una 

asistencia más efectiva y centrada en el paciente. 
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VI. CONCLUSIONES 

 

Primera: La cultura organizacional se asoció significativamente con las 

relaciones interpersonales, respaldada por una dirección directa y un nivel 

moderado. 

 

Segunda: Se evidencia una asociación entre la implicación 

organizacional y las relaciones interpersonales, respaldada por un coeficiente 

de correlación directa y moderada. 

Tercera: La relación entre la consistencia organizacional y las relaciones 

interpersonales se confirma mediante un coeficiente de correlación directa y 

moderada. 

Cuarta: Se establece una relación entre la adaptabilidad y las relaciones 

interpersonales, con un coeficiente de correlación directa y moderada. 

 

Quinta: Se identifica una relación significativa entre la misión 

organizacional y las relaciones interpersonales, respaldada por un coeficiente 

de correlación directa y moderada. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 

Primera: Se recomienda al director del centro de salud I-3 de Iquitos 

fortalecer la cultura organizacional mediante el diseño e implementación de 

programas de desarrollo destinados a consolidar los valores y principios 

compartidos en la institución. Además, se sugiere la incorporación de 

actividades de formación y talleres inclusivos que involucren a todo el personal, 

buscando fomentar una comprensión común de la cultura organizacional. 

 

Segunda: Se sugiere la implementación de encuestas periódicas y 

evaluaciones de la implicación organizacional para comprender las necesidades 

y expectativas de los empleados. Posterior a ello, se propone utilizar los 

resultados de estas evaluaciones como base para diseñar estrategias 

específicas que fortalezcan la implicación y el compromiso del personal. 

 

Tercera: Se recomienda revisar y clarificar los procedimientos 

organizacionales para garantizar la coherencia en la aplicación de normativas y 

protocolos de atención en el centro de salud. Asimismo, se sugiere proporcionar 

entrenamiento regular con el objetivo de asegurar que todos los miembros del 

equipo de salud comprendan y sigan de manera consistente las prácticas 

organizacionales. 

Cuarta: Se sugiere fomentar un entorno que promueva la adaptabilidad, 

proporcionando recursos y capacitación para que el personal se ajuste de 

manera efectiva a cambios en los procesos y procedimientos de atención en 

salud. Además, se enfatiza la importancia de cultivar relaciones interpersonales 

sólidas durante períodos de transición para garantizar una adaptación 

armoniosa y efectiva. 

 

Quinta: Se recomienda llevar a cabo campañas regulares que destaquen 

la importancia de la misión en la prestación de servicios de salud de calidad. 

Estas campañas no solo deben comunicar la misión organizacional, sino 

también promover la colaboración y el trabajo en equipo, reconociendo que las 
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relaciones interpersonales sólidas son fundamentales para ofrecer servicios de 

salud excepcionales. 

 

Sexta: De acuerdo al diseño del presente estudio, se sugiere llevar a cabo 

investigaciones adicionales que aborden la evaluación de la cultura 

organizacional y las relaciones interpersonales. Dada la escasez de 

investigaciones existentes sobre este tema en la actualidad, la realización de 

estudios adicionales desempeñaría un papel fundamental en la expansión del 

conocimiento en esta área. Estas investigaciones adicionales aportarían 

información valiosa que podría ser utilizada para desarrollar y poner en práctica 

estrategias destinadas a mejorar tanto la cultura organizacional como las 

relaciones interpersonales entre los trabajadores de la salud. 
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ANEXOS 
 

MATRIZ DE CONSISTENCIA 

Título: Cultura organizacional y relaciones interpersonales en el personal del centro de salud I-3 de Iquitos, 2023 

Problemas Objetivos Hipótesis Variables e indicadores 

Problema General: Objetivo general: Hipótesis general: Variable independiente: Cultura organizacional 

¿Cuál es la relación entre la 
cultura organizacional y las 
relaciones interpersonales en el 

personal del centro de salud I-3 
de Iquitos, 2023? 

Determinar la relación entre la cultura 
organizacional y las relaciones 
interpersonales en personal del 

centro de salud I-3 de Iquitos, 2023 

Existe relación entre la cultura 
organizacional y las relaciones 
interpersonales en el personal 

del centro de salud I-3 de Iquitos, 
2023 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala de 
valores 

Niveles o 

rangos 

 
Implicación 

Empoderamiento 
Trabajo en equipo Desarrollo de 
capacidades 

1-3 
4-6 
7-9 

 

 
1: “Muy en 

desacuerdo” 

2: “En 

desacuerdo”; 3: 

“Ligeramente en 

desacuerdo”; 

4: “De acuerdo”; 

y 5: “Totalmente 
de acuerdo”. 

 
 
 

 

 
Buena 

Regular 

Mala 

Problemas Específicos Objetivos específicos Hipótesis específicas  

Consistencia 

Valores centrales 
Acuerdos 
Coordinación/integración 

10-12 

13-15 

16-18 ¿Cuál es la relación entre la 
implicación organizacional y las 
relaciones interpersonales en el 

personal del centro de salud I-3 
de Iquitos, 2023? 

Identificar la relación entre la 
implicación organizacional y las 
relaciones interpersonales en el 

personal del centro de salud I-3 de 
Iquitos, 2023. 

Existe relación entre la 
implicación organizacional y las 
relaciones interpersonales en el 

personal del centro de salud I-3 
de Iquitos, 2023. 

 
Adaptabilidad 

Orientación al cambio 
Orientación al usuario 
Aprendizaje organizativo 

19-21 

22-24 

25-27 

¿Cuál es la relación entre la 
consistencia organizacional y las 
relaciones interpersonales en el 
personal del centro de salud I-3 

de Iquitos, 2023? 

Evaluar la relación entre la 
consistencia organizacional y las 
relaciones interpersonales en el 
personal del centro de salud I-3 de 

Iquitos, 2023 

Existe relación entre la 
consistencia organizacional y las 
relaciones interpersonales en el 
personal del centro de salud I-3 

de Iquitos, 2023. 

 

Misión 

Dirección y propósito 
Metas y objetivos 
Visión 

28-30 

31-33 

34-36 

Variable dependiente: Relaciones interpersonales 

¿Cuál es la relación entre la 
adaptabilidad organizacional y las 
relaciones interpersonales en el 
personal del centro de salud I-3 

de Iquitos, 2023? 

Determinar la relación entre la 
adaptabilidad organizacional y las 
relaciones interpersonales en 
personal de salud del centro de salud 

I-3-Iquitos, 2023 

Existe relación entre la 
adaptabilidad organizacional y las 
relaciones interpersonales en el 
personal del centro de salud I-3 de 

Iquitos, 2023. 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 

valores 
Niveles o 

rangos 

Competencia 
Preocupación de coordinar 
Respeto del funcionario 

1 
9 

 
 

 
5: “Muy 
satisfecho” 

4: “Satisfecho”: 

3: “Neutral”: 

 
 

 
 

 

Adecuada 

Regular 

¿Cuál es la relación la misión 
organizacional y las relaciones 
interpersonales en el personal del 
centro de salud I-3 de Iquitos, 

2023? 

Identificar la relación entre la misión 
organizacional y las relaciones 
interpersonales en personal de salud 
del centro de salud I-3-Iquitos, 2023 

Existe relación entre la misión 
organizacional y las relaciones 
interpersonales en el personal 
del centro de salud I-3 de Iquitos, 

2023. 

 

 

Integridad 

Cumplir promesas 
Reconocer el trabajo 
Trato igualitario 
Compromiso con metas 
Expresión de críticas 
Solución de problemas 

3 
4 

5 
10 
11 
13 



 

 

 
Benevolencia 

Preocupación y bienestar 

Expresión de opinión 
Valorar el trabajo 
Respeto de la opinión 
Ayuda de funcionarios 

2 

6 
7 

8 

12 

2:“Insatisfecho” 

1: “Muy 
insatisfecho”. 

Inadecuada 



 

 

Diseño de investigación: Población y Muestra: Técnicas e instrumentos: Método de análisis de datos: 

Enfoque: CuantitativoTipo: 

Básica 

Método: Hipotético deductivo 

Diseño: No experimental - transeccional 

Población: 100 trabajadores de 

salud Muestra: 100 trabajadores 

de la salud 

Muestreo: Censal 

Técnicas: Encuestas 

Instrumentos: 

Denison Organizational Culture Survey 

(DOCS) Escala de Satisfacción con las 

Relaciones Interpersonales del Trabajo 

(SRIT) 

Descriptiva: Frecuencias absolutas y 
relativas 

Inferencial: Test de correlación de 
Spearman 

Software: SPSS v.25 en español. 



 

OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

 

Variables de 
estudio 

Definición conceptual Definición operacional Dimensión Indicadores Escala de medición 

 
 
 
 
 

 
Cultura 

organizacional 

 

Se trata aquellos principios, 
convicciones y normas 

implícitamente latentes capaces 
de servir como fundamento en 

los sistemas de gestión 
desplegados por la 

organización, además del 
agrupamiento de prácticas y 

conductas en materia de 
gestión, capaces de ejemplificar 

estos principios Denison y 
Neale, (1996 citado en Jahan et 

al. (2022). 

 
 

 
Es el puntaje total producto 
de la sumatoria de ítems que 
conforman el Cuestionario 
de Cultura Organizacional de 
Denison (DOCS), el mismo 
que refleja la percepción del 
personal de salud con 
respecto a este fenómeno. 

 

Implicación 

Empoderamiento 

Trabajo en equipo 
Desarrollo de capacidades 

 
 
 

 
1: “Muy en desacuerdo” 
2: “En desacuerdo”; 
3: “Ligeramente en 
desacuerdo”; 
4: “De acuerdo”; 
5: “Totalmente de 
acuerdo”. 

 

Consistencia 

Valores centrales 

Acuerdos 

Coordinación/integración 

 
Adaptabilidad 

Orientación al cambio 
Orientación al usuario 
Aprendizaje organizativo 

 
Misión 

Dirección y propósito 

Metas y objetivos 

Visión 

 
 
 
 
 

 
Relaciones 

interpersonales 

 
Consiste en el nivel de 

satisfacción experimentado por 
los trabajadores con respecto a 

la confianza con sus 
compañeros en el ámbito del 
trabajo, así como con el jefe 

directo, esto es, si son capaces 
de percibirlos como individuos 

con competitividad, 
benevolencia, así como con 

integridad (Yáñez, 2010). 

 

 
Es el puntaje total producto 

de la sumatoria de ítems 
que conforman la Escala de 
Satisfacción con respecto a 

las Relaciones 
Interpersonales del Trabajo 
(SRIT), la misma que refleja 
el grado de confianza entre 
compañeros de trabajo, así 

como con jefes directos. 

Competencia 
Preocupación de coordinar  

 
 

 
5: “Muy satisfecho” 

4: “Satisfecho”: 
3: “Neutral”: 

2: “Insatisfecho” 
1: “Muy insatisfecho”. 

Respeto del funcionario 

 

 
Integridad 

Cumplir promesas 

Reconocer el trabajo 

Trato igualitario 

Compromiso con metas 

Expresión de críticas 

Solución de problemas 

 

 

Benevolencia 

Preocupación y bienestar 

Expresión de opinión 

Valorar el trabajo 

Respeto de la opinión 

Ayuda de funcionarios 



INSTRUMENTOS 

Cultura organizacional y relaciones interpersonales en el personal del 

centro de salud I-3 de Iquitos, 2023 

Nro. de encuesta:  Fecha: 
  

 
Instrucciones: Estimado personal de salud, a continuación, se le plantean una 

serie de preguntas a las cuales se pide responder con la mayor sinceridad 

posible; dado que su participación es anónima siéntase en la libertad de 

responder libremente. 

I. Datos generales 

 

Edad: años 

 
Sexo: ( ) Masculino ( ) 

Femenino Categoría profesional: ( ) Médico

 ( ) Enfermera/o 

( ) Odontólogo/a ( ) Obstetra 

 
( ) Otros:  

 

Tiempo laboral:    

 años Tipo de contrato: ( ) Nombrado (

 ) CAS 

( ) 
Otro:
  

 
 



II. Cultura organizacional 

 
Denison Organizational Culture Survey (DOCS) 

 

A continuación, se presenta una serie de opiniones vinculadas al trabajo y a 

nuestra actividad en la misma. Le agradeceremos nos responda con absoluta 

sinceridad, marcando con un aspa (X) la respuesta que mejor exprese su punto 

de vista. No hay respuesta buena ni mala, todas son importantes. Asegúrese de 

haber contestado a todas las preguntas. 

Considere: 1: “Muy en desacuerdo”; 2: “En desacuerdo”; 3: “Ligeramente en 

desacuerdo”; 4: “De acuerdo”; y 5: “Totalmente de acuerdo”. 

 
Nro. Ítems 1 2 3 4 5 

1. La mayoría de los miembros de este servicio están muy comprometidos 
con su trabajo. 

     

2. Las decisiones con frecuencia se toman en el nivel que dispone de la 
mejor información 

     

3. La información se comparte ampliamente y se puede conseguir la 
información que se necesita 

     

4 Se fomenta activamente la cooperación entre los diferentes grupos de 

esta organización. 

     

5 Trabajar en este grupo es como formar parte de un equipo.      

6 Acostumbramos a realizar las tareas en equipo, en vez de descargar el 
peso en la dirección. 

     

7 La autoridad se delega de modo que las personas puedan actuar por sí 
mismas. 

     

8 Las capacidades del “banquillo” (los futuros líderes en el grupo) se 
mejoran constantemente. 

     

9 Este grupo invierte continuamente en el desarrollo de las capacidades de 
sus miembros. 

     

10 Los líderes y directores practican lo que pregonan.      

11 Existe un estilo de dirección característico con un conjunto de prácticas 
distintivas. 

     

12 Existe un conjunto de valores claro y consistente que rige la forma en que 
nos conducimos. 

     

13 Cuando existen desacuerdos, trabajamos intensamente para encontrar 
soluciones donde todos ganen. 

     

14 Este servicio tiene una cultura “fuerte”.      

15 Nos resulta fácil lograr el consenso, aun en temas difíciles      

16 Nuestra manera de trabajar es consistente y predecible.      

17 Las personas de diferentes grupos de esta organización tienen una 
perspectiva común. 

     

18 Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes grupos de esta 
organización. 

     

19 La forma que tenemos de hacer las cosas es flexible y fácil de cambiar.      

20 Respondemos bien a los cambios del entorno.      

21 Adoptamos de continuo nuevas y mejores formas de hacer las cosas.      

22 Los comentarios y recomendaciones de nuestros clientes conducen a 
menudo a introducir cambios. 

     

23 La información sobre nuestros clientes influye en nuestras decisiones.      



24 Todos tenemos una comprensión profunda de los deseos y necesidades 
de nuestro entorno. 

     

25 Consideramos el fracaso como una oportunidad para aprender y mejorar.      

26 Tomar riesgos e innovar son fomentados y recompensados.      

27 Muchas ideas “se pierden por el camino”      

28 Esta organización tiene un proyecto y una orientación a largo plazo.      

29 Nuestra estrategia sirve de ejemplos a otras organizaciones.      

30 Esta organización tiene una misión clara que le otorga sentido y rumbo a 
nuestro trabajo. 

     

31 Existe un amplio acuerdo sobre las metas a conseguir.      

32 Los líderes y directores fijan metas ambiciosas pero realistas.      

33 La Dirección nos conduce hacia los objetivos que tratamos de alcanzar.      

34 Tenemos una visión compartida de cómo será esta organización en el 
futuro. 

     

35 Los líderes y directores tienen una perspectiva a largo plazo.      

36 El pensamiento a corto plazo compromete a menudo nuestra visión a 
largo plazo. 

     

 

III. Relaciones interpersonales 

 
Escala de Satisfacción con las Relaciones Interpersonales del Trabajo (SRIT) 

Seguidamente, se le presenta una serie de afirmaciones vinculadas al grado en 

que Ud. se encuentra satisfecho con las relaciones interpersonales que se 

suscitan en su ámbito de trabajo considerada así a la confiabilidad tanto en sus 

compañeros de trabajo como en quienes son sus jefes directos. 

Considere: 1: “Muy insatisfecho”; 2: “Satisfecho”; 3: “Neutral”; 4: “Satisfecho”; y 

5: “Muy satisfecho”. 
 

Nro. Ítems 1 2 3 4 5 

1. La jefatura de mi servicio se preocupa de que exista una buena 
coordinación entre los integrantes del servicio. 

     

2. La jefatura de mi servicio muestra preocupación por el bienestar y/o por 
el desarrollo profesional de los funcionarios. 

     

3. La jefatura de mi servicio mantiene y cumple sus promesas.      

4 La jefatura de mi servicio reconoce el trabajo bien hecho de los 
funcionarios. 

     

5 La jefatura de mi servicio trata a todo el personal por igual.      

6 La jefatura de mi servicio da la oportunidad a los funcionarios para 
expresar sus puntos de vista sobre problemas en el trabajo. 

     

7 Los funcionarios de mi servicio valoran el trabajo del otro.      

8 Los funcionarios que trabajan conmigo respetan la manera de pensar y 
de sentir de cada uno de nosotros. 

     

9 Los funcionarios que trabajan conmigo respetan la manera de pensar y 
de sentir de cada uno de nosotros. 

     

10 Los funcionarios de mi servicio están comprometidos con las metas 
propuestas. 

     

11 En mi servicio los funcionarios expresan sus opiniones y críticas en forma 
directa y respetuosa. 

     

12 Se cuenta con la ayuda de los funcionarios cuando se tiene un problema 
en el trabajo. 

     

13 Frente a un problema con un compañero de trabajo los funcionarios de 
mi servicio prefieren solucionarlo directamente entre ellos 

     



Modelo del consentimiento o asentimiento informado UCV 

 
“Cultura organizacional y relaciones interpersonales en el personal del 

centro de salud I-3 de Iquitos, 2023” 

 

Propósito del Estudio: Lo estamos invitando a participar en un estudio con la 

finalidad de determinar la relación entre la cultura organizacional y las relaciones 

interpersonales en personal del centro de salud I-3 de Iquitos, 2023. Más allá 

de este propósito, se obtendrá un conocimiento válido para plantear en el futuro 

acciones de las gestiones que se vienen realizando en la institución. 

 
Procedimientos: Si usted acepta participar en este estudio se le entregará un 

cuestionario que le tomará aproximadamente 30 minutos (aprox.) en ser llenado 

y será realizado en las instalaciones de la empresa. 

 

Riesgos y Beneficios: No existirá riesgo alguno respecto a su participación en 

esta investigación, pues solo se le pedirá llenar un cuestionario con una serie 

de preguntas. Asimismo, su participación no producirá beneficio alguno, ni 

remuneración y/o pago de ningún tipo. 

 
Confidencialidad: No se divulgará su identidad en ninguna etapa de la 

investigación, pues toda la información que Ud. brinde será usada solo con fines 

estrictos de estudio. En caso este estudio fuese publicado se seguirá 

salvaguardando su confidencialidad, ya que no se le pedirá en ningún momento 

sus nombres ni apellidos. 

 
Se pone en conocimiento que Ud. puede decidir retirarse de este estudio en 

cualquier momento del mismo, o no participar –si así lo desea– sin perjuicio 

alguno. Si tiene alguna duda adicional comunicarse con Jeferson Calderón 

Torres. 

 
Acepto voluntariamente participar en este estudio luego de haber discutido los 



objetivos y procedimientos de la investigación con el investigador responsable. 

 

 
  

Participante Fecha 

Iniciales: 
 
 

 

Investigador Fecha 
 
 



FICHA TÉCNICA 

Ficha técnica del cuestionario 1 

 

Nombre del 

instrumento 

Denison Organizational Culture Survey (DOCS) o en 

español cuestionario de cultura organizacional de 

Denison. 

Autor Denison y Neale (1996) 

Constructo que mide Cultura organizacional 

Modo de aplicación Individual o colectiva 

Número de ítems 36 ítems en total. 

Dimensiones  Dimensión 1: Implicación. Posee los indicadores 

empoderamiento (1-3), trabajo en equipo (4-6) y 

desarrollo de capacidades (7-9). 

 Dimensión 2: Consistencia. Posee los indicadores 

valores centrales (10-12), acuerdos (13-15) y 

coordinación e integración (16-18). 

 Dimensión 3: Adaptabilidad. Posee los indicadores 

orientación al cambio (19-21), orientación al 

usuario (22-24) y aprendizaje organizativo (25-27). 

 Dimensión 4: Misión. Posee los indicadores 

dirección y propósito (28-30), metas y objetivos 

(31-33) y visión (34-36). 

Escala de respuesta Likert de cinco niveles: “Muy en desacuerdo”: 1; “En 

desacuerdo”: 2; “Ligeramente en desacuerdo”: 3; “De 

acuerdo”: 4; y “Totalmente de acuerdo”: 5. 

Baremación Escala de percentiles 



Ficha técnica del cuestionario 2: 

 

Nombre del 

instrumento 

Escala de Satisfacción con las Relaciones 

Interpersonales del Trabajo (SRIT) 

Autor Yáñez et al. (2010) 

Constructo que 

mide 

Relaciones interpersonales 

Modo de aplicación Individual o colectiva 

Número de ítems 13 ítems 

Dimensiones  Dimensión 1: Competencia (ítems 1 y 9) 

 Dimensión 2: Integridad (ítems 3, 4, 5, 10, 11 y 

13) 

 Dimensión 3: Benevolencia (ítems 2, 6, 7, 8 y 12) 

Escala de respuesta Likert de cinco niveles: “Muy satisfecho”: 5; 

“Satisfecho”: 4; “Neutral”: 3; “Insatisfecho”: 2; y 

“Muy insatisfecho”: 1. 

Baremación Escala de percentiles 

 

 



 

VALIDACIÓN 

 

 
Experto 1. 

 
1. Datos generales del juez 1 

 

Nombre del juez: Esther Angelica Escalante López 

Grado profesional: Maestría ( x) Doctorado ( ) 

Área de formación académica: Clínica ( x)  Social ( ) 
Educativa (x) Organizacional ( ) 

Áreas de experiencia profesional: Clínica, docencia 

Institución donde labora: Hospital Policía Geriátrico San José 

Tiempo de experiencia profesional en el área: 2 a 4 años (  ) 

Más de 5 años ( x ) 

Experiencia en Investigación Psicométrica: 
(si corresponde) 

 



 

 
Dimensiones del instrumento: Cuestionario de Cultura organizacional 

 Primera dimensión: Implicación 
 

 

 
Indicadores 

 
Ítem 

Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4  

 
 

 
Empoderamiento 

La mayoría de los miembros de este servicio están muy 

comprometidos con su trabajo. 

   
x 

   
x 

   
x 

 

Las decisiones con frecuencia se toman en el nivel que 

dispone de la mejor información 

   
x 

   
x 

   
x 

 

La información se comparte ampliamente y se puede 

conseguir la información que se necesita 

   
x 

   
x 

   
x 

 

 

 
Trabajo en equipo 

Se fomenta activamente la cooperación entre los diferentes 

grupos de esta organización. 

   
x 

   
x 

   
x 

 

Trabajar en este grupo es como formar parte de un equipo.    x    x    x  

Acostumbramos a realizar las tareas en equipo, en vez de 

descargar el peso en la dirección. 

   
x 

   
x 

   
x 

 

 
 

 
Desarrollo de capacidades 

La autoridad se delega de modo que las personas puedan 

actuar por sí mismas. 

   
x 

   
x 

   
x 

 

Las capacidades del “banquillo” (los futuros líderes en el 

grupo) se mejoran constantemente. 

   
x 

   
x 

   
x 

 

Este grupo invierte continuamente en el desarrollo de las 

capacidades de sus miembros. 

   
x 

   
x 

   
x 

 



 

 
 Segunda dimensión: Consistencia 

 

 

 
Indicadores 

 
Ítem 

Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4  

 

 
Valores centrales 

Los líderes y directores practican lo que pregonan.    x    x    x  

Existe un estilo de dirección característico con un 

conjunto de prácticas distintivas. 

   
x 

   
x 

   
x 

 

Existe un conjunto de valores claro y consistente que 

rige la forma en que nos conducimos. 

   
x 

   
x 

   
x 

 

 
 

 
Acuerdos 

Cuando existen desacuerdos, trabajamos intensamente 

para encontrar soluciones donde todos ganen. 

   
x 

   
x 

   
x 

 

Este servicio tiene una cultura “fuerte”.    x    x    x  

Nos resulta fácil lograr el consenso, aun en temas 

difíciles 

   
x 

   
x 

   
x 

 

 

 
Coordinación/integración 

Nuestra manera de trabajar es consistente y predecible.    x    x    x  

Las personas de diferentes grupos de esta organización 

tienen una perspectiva común. 

   
x 

   
x 

   
x 

 

Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes 

grupos de esta organización. 

   
x 

   
x 

   
x 

 



 

 Tercera dimensión: Adaptabilidad 
 

 

 
Indicadores 

 
Ítem 

Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4  

 

 
Orientación al cambio 

La forma que tenemos de hacer las cosas es flexible y fácil 

de cambiar. 

   
x 

   
x 

   
x 

 

Respondemos bien a los cambios del entorno.    x    x    x  

Adoptamos de continuo nuevas y mejores formas de hacer 

las cosas. 

   
x 

   
x 

   
x 

 

 
 

 
Orientación al usuario 

Los comentarios y recomendaciones de nuestros clientes 

conducen a menudo a introducir cambios. 

   
x 

   
x 

   
x 

 

La información sobre nuestros clientes influye en nuestras 

decisiones. 

   
x 

   
x 

   
x 

 

Todos tenemos una comprensión profunda de los deseos y 

necesidades de nuestro entorno. 

   
x 

   
x 

   
x 

 

 

 
Aprendizaje organizativo 

Consideramos el fracaso como una oportunidad para 

aprender y mejorar. 

   
x 

   
x 

   
x 

 

Tomar riesgos e innovar son fomentados y recompensados.    x    x    x  

Muchas ideas “se pierden por el camino”    x    x    x  



 

 Cuarta dimensión: Misión 

Indicadores Ítem 
Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ Recomendaciones 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4  

 

 
Dirección y 

propósito 

Esta organización tiene un proyecto y una orientación a largo 

plazo. 

   
x 

   
x 

   
x 

 

Nuestra estrategia sirve de ejemplos a otras organizaciones.    x    x    x  

Esta organización tiene una misión clara que le otorga sentido y 

rumbo a nuestro trabajo. 

   
x 

   
x 

   
x 

 

 

 
Metas y objetivos 

Existe un amplio acuerdo sobre las metas a conseguir.    x    x    x  

Los líderes y directores fijan metas ambiciosas pero realistas.    x    x    x  

La Dirección nos conduce hacia los objetivos que tratamos de 

alcanzar. 

   
x 

   
x 

   
x 

 

 

 
Visión 

Tenemos una visión compartida de cómo será esta organización 

en el futuro. 

   
x 

   
x 

   
x 

 

Los líderes y directores tienen una perspectiva a largo plazo.    x    x    x  

El pensamiento a corto plazo compromete a menudo nuestra 

visión a largo plazo. 

   
x 

   
x 

   
x 

 

 

 



 

Dimensiones del instrumento: Cuestionario de Relaciones interpersonales 

 Primera dimensión: Competencia 

 
 
 
 

 
Indicadores 

 
 
 
 

 
Ítem 

 
 
 

 
Claridad 

 
 
 

 
Coherencia 

 
 
 

 
Relevancia 

 
 

 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
 

 

 
Preocupación 

de coordinar 

 

 
La jefatura de mi servicio se preocupa de que exista una buena 

coordinación entre los integrantes del servicio. 

    

 
x 

    

 
x 

    

 
x 

 

 
Respeto del 

funcionario 

 
Los funcionarios que trabajan conmigo respetan la manera de 

pensar y de sentir de cada uno de nosotros. 

   
 

x 

   
 

x 

   
 

x 

 



 

 Segunda dimensión: Integridad 
 

 

 
Indicadores 

 
Ítem 

Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4  

Cumplir promesas 
La jefatura de mi servicio mantiene y cumple sus 

promesas. 

   
x 

   
x 

   
x 

 

Reconocer el trabajo 
La jefatura de mi servicio reconoce el trabajo bien hecho 

de los funcionarios. 

    
x 

    
x 

    
x 

 

Trato igualitario 
La jefatura de mi servicio trata a todo el personal por 

igual. 

   
x 

   
x 

   
x 

 

Compromiso con 

metas 

Los funcionarios de mi servicio están comprometidos con 

las metas propuestas. 

    
x 

    
X 

    
x 

 

Expresión de 

críticas 

En mi servicio los funcionarios expresan sus opiniones y 

críticas en forma directa y respetuosa. 

    
x 

    
x 

    
x 

 

Solución de 

problemas 

Frente a un problema con un compañero de trabajo los 

funcionarios de mi servicio prefieren solucionarlo 

directamente entre ellos 

   
 
x 

   
 

x 

   
 

x 

 



 

 Tercera dimensión: Benevolencia 
 

 
Indicadores 

 
Ítem 

Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4  

 
Preocupación y bienestar 

La jefatura de mi servicio muestra preocupación por el bienestar y/o 

por el desarrollo profesional de los funcionarios. 

   
 

x 

   
 

x 

   
 

x 

 

Expresión de opinión 
La jefatura de mi servicio da la oportunidad a los funcionarios para 

expresar sus puntos de vista sobre problemas en el trabajo. 

   

x 
   

x 
   

x 
 

Valorar el trabajo Los funcionarios de mi servicio valoran el trabajo del otro.    x    x    x  

Respeto de la opinión 
Los funcionarios que trabajan conmigo respetan la manera de 

pensar y de sentir de cada uno de nosotros. 

   
x 

   
x 

   
x 

 

Ayuda de funcionarios 
Se cuenta con la ayuda de los funcionarios cuando se tiene un 

problema en el trabajo. 

   
x 

   
x 

   
x 

 

 

 



 

Experto 2. 

 

 
2. Datos generales del juez 

 

Nombre del juez: Franklin Jesús Bastidas Betancourt 

Grado profesional: Maestría ( x ) Doctorado ( ) 

Área de formación académica: Clínica ( x 
Educativa ( 

) 
) 

Social ( ) 
Organizacional ( ) 

Áreas de experiencia profesional: Medicina General 

Institución donde labora: centro de salud San Rafael 

Tiempo de experiencia profesional en el área: 2 a 4 años (  ) 

Más de 5 años ( x ) 

Experiencia en Investigación Psicométrica: 
(si corresponde) 

 



 

Dimensiones del instrumento: Cuestionario de Cultura organizacional 

 

 Primera dimensión: Implicación 
 

 

 
Indicadores 

 
Ítem 

Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4  

 
 

 
Empoderamiento 

La mayoría de los miembros de este servicio están muy 

comprometidos con su trabajo. 

   
x 

   
x 

   
x 

 

Las decisiones con frecuencia se toman en el nivel que 

dispone de la mejor información 

   
x 

   
x 

   
x 

 

La información se comparte ampliamente y se puede 

conseguir la información que se necesita 

   
x 

   
x 

   
x 

 

 

 
Trabajo en equipo 

Se fomenta activamente la cooperación entre los diferentes 

grupos de esta organización. 

   
x 

   
x 

   
x 

 

Trabajar en este grupo es como formar parte de un equipo.    x    x    x  

Acostumbramos a realizar las tareas en equipo, en vez de 

descargar el peso en la dirección. 

   
x 

   
x 

   
x 

 

 
 

 
Desarrollo de capacidades 

La autoridad se delega de modo que las personas puedan 

actuar por sí mismas. 

   
x 

   
x 

   
x 

 

Las capacidades del “banquillo” (los futuros líderes en el 

grupo) se mejoran constantemente. 

   
x 

   
x 

   
x 

 

Este grupo invierte continuamente en el desarrollo de las 

capacidades de sus miembros. 

   
x 

   
x 

   
x 

 



 

 Segunda dimensión: Consistencia 
 

 

 
Indicadores 

 
Ítem 

Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4  

 

 
Valores centrales 

Los líderes y directores practican lo que pregonan.    x    x    x  

Existe un estilo de dirección característico con un 

conjunto de prácticas distintivas. 

   
x 

   
x 

   
x 

 

Existe un conjunto de valores claro y consistente que 

rige la forma en que nos conducimos. 

   
x 

   
x 

   
x 

 

 
 

 
Acuerdos 

Cuando existen desacuerdos, trabajamos intensamente 

para encontrar soluciones donde todos ganen. 

   
x 

   
x 

   
x 

 

Este servicio tiene una cultura “fuerte”.    x    x    x  

Nos resulta fácil lograr el consenso, aun en temas 

difíciles 

   
x 

   
x 

   
x 

 

 

 
Coordinación/integración 

Nuestra manera de trabajar es consistente y predecible.    x    x    x  

Las personas de diferentes grupos de esta organización 

tienen una perspectiva común. 

   
x 

   
x 

   
x 

 

Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes 

grupos de esta organización. 

   
x 

   
x 

   
x 

 



 

 Tercera dimensión: Adaptabilidad 
 

 
Indicadores 

 
Ítem 

Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4  

 

 
Orientación al cambio 

La forma que tenemos de hacer las cosas es flexible y 

fácil de cambiar. 

   
x 

   
x 

   
x 

 

Respondemos bien a los cambios del entorno.    x    x    x  

Adoptamos de continuo nuevas y mejores formas de 

hacer las cosas. 

   
x 

   
x 

   
x 

 

 
 

 
Orientación al usuario 

Los comentarios y recomendaciones de nuestros 

clientes conducen a menudo a introducir cambios. 

   
x 

   
x 

   
x 

 

La información sobre nuestros clientes influye en 

nuestras decisiones. 

   
x 

   
x 

   
x 

 

Todos tenemos una comprensión profunda de los 

deseos y necesidades de nuestro entorno. 

   
x 

   
x 

   
x 

 

 

 
Aprendizaje organizativo 

Consideramos el fracaso como una oportunidad 

para aprender y mejorar. 

   
x 

   
x 

   
x 

 

Tomar riesgos e innovar son fomentados y 
recompensados. 

   x    x    x  

Muchas ideas “se pierden por el camino”    x    x    x  



 

 Cuarta dimensión: Misión 

 
Indicadores 

 
Ítem 

Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ Recomendaciones 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4  

 
 

 
Dirección y propósito 

Esta organización tiene un proyecto y 

una orientación a largo plazo. 

   
x 

   
x 

   
x 

 

Nuestra estrategia sirve de ejemplos a otras 

organizaciones. 

   
x 

   
x 

   
x 

 

Esta organización tiene una misión clara que le 

otorga sentido y rumbo a nuestro trabajo. 

   
x 

   
x 

   
x 

 

 
 

 
Metas y objetivos 

Existe un amplio acuerdo sobre las metas a 

conseguir. 

   
x 

   
x 

   
x 

 

Los líderes y directores fijan metas ambiciosas pero 

realistas. 

   
x 

   
x 

   
x 

 

La Dirección nos conduce hacia los objetivos que 

tratamos de alcanzar. 

   
x 

   
x 

   
x 

 

 
 

 
Visión 

Tenemos una visión compartida de cómo será esta 

organización en el futuro. 

   
x 

   
x 

   
x 

 

Los líderes y directores tienen una perspectiva a 

largo plazo. 

   
x 

   
x 

   
x 

 

El pensamiento a corto plazo compromete a menudo 

nuestra visión a largo plazo. 

   
x 

   
x 

   
x 

 

 
Firma del evaluador 

C.E 002128384 
 
 

……………………… 

Franklin J. Bastidas B. Médico Cirujano 

 



 

Dimensiones del instrumento: Cuestionario de Relaciones interpersonales 
 

 Primera dimensión: Competencia 
 

 
 
 

 
Indicadores 

 
 

 
Ítem 

 

 
Claridad 

 

 
Coherencia 

 

 
Relevancia 

 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4  

Preocupación 

de coordinar 

La jefatura de mi servicio se preocupa de que exista una buena 

coordinación entre los integrantes del servicio. 

   
 

x 

   
 

x 

   
 

x 

 

Respeto del 

funcionario 

Los funcionarios que trabajan conmigo respetan la manera de pensar 

y de sentir de cada uno de nosotros. 

   
x 

   
x 

   
x 

 



 

 Segunda dimensión: Integridad 
 

 

 
Indicadores 

 
Ítem 

Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4  

Cumplir promesas 
La jefatura de mi servicio mantiene y cumple sus 

promesas. 

   
x 

   
x 

   
x 

 

Reconocer el trabajo 
La jefatura de mi servicio reconoce el trabajo bien hecho 

de los funcionarios. 

    
x 

    
x 

    
x 

 

Trato igualitario 
La jefatura de mi servicio trata a todo el personal por 

igual. 

   
x 

   
x 

   
x 

 

Compromiso con 

metas 

Los funcionarios de mi servicio están comprometidos con 

las metas propuestas. 

    
x 

    
X 

    
x 

 

Expresión de 

críticas 

En mi servicio los funcionarios expresan sus opiniones y 

críticas en forma directa y respetuosa. 

    
x 

    
x 

    
x 

 

Solución de 

problemas 

Frente a un problema con un compañero de trabajo los 

funcionarios de mi servicio prefieren solucionarlo 

directamente entre ellos 

   
 
x 

   
 

x 

   
 

x 

 



 

 Tercera dimensión: Benevolencia 
 

 

 
Indicadores 

 
Ítem 

Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4  

 
Preocupación y bienestar 

La jefatura de mi servicio muestra preocupación por el bienestar y/o 

por el desarrollo profesional de los funcionarios. 

   
 

x 

   
 

x 

   
 

x 

 

Expresión de opinión 
La jefatura de mi servicio da la oportunidad a los funcionarios para 

expresar sus puntos de vista sobre problemas en el trabajo. 

   

x 
   

x 
   

x 
 

Valorar el trabajo Los funcionarios de mi servicio valoran el trabajo del otro.    x    x    x  

Respeto de la opinión 
Los funcionarios que trabajan conmigo respetan la manera de 

pensar y de sentir de cada uno de nosotros. 

   
x 

   
x 

   
x 

 

Ayuda de funcionarios 
Se cuenta con la ayuda de los funcionarios cuando se tiene un 

problema en el trabajo. 

   
x 

   
x 

   
x 

 

 
Firma del evaluador 

C.E 002128384 
 
 
 

 

……………………… 

Franklin J. Bastidas B. Médico Cirujano 



 

Experto 3. 
 

 
3. Datos generales del juez 

 

Nombre del juez:  

Grado profesional: Maestría (  X ) Doctorado ( ) 

Área de formación académica: Clínica ( ) Social ( ) 
Educativa ( X ) Organizacional ( ) 

Áreas de experiencia profesional: Ing. Estadistico 

Institución donde labora: Instituto Nacional Materno Perinatal - INMP 

Tiempo de experiencia profesional en el área: 2 a 4 años (  ) 

Más de 5 años ( X ) 

Experiencia en Investigación Psicométrica: 
(si corresponde) 

 



 

Dimensiones del instrumento: Cuestionario de Cultura organizacional 

 

 Primera dimensión: Implicación 
 

 

 
Indicadores 

 
Ítem 

Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4  

 
 

 
Empoderamiento 

La mayoría de los miembros de este servicio están muy 

comprometidos con su trabajo. 

   
x 

   
x 

   
x 

 

Las decisiones con frecuencia se toman en el nivel que 

dispone de la mejor información 

   
x 

   
x 

   
x 

 

La información se comparte ampliamente y se puede 

conseguir la información que se necesita 

  
x 

    
x 

   
x 

 

 

 
Trabajo en equipo 

Se fomenta activamente la cooperación entre los diferentes 

grupos de esta organización. 

   
x 

   
x 

   
x 

 

Trabajar en este grupo es como formar parte de un equipo.    x    x    x  

Acostumbramos a realizar las tareas en equipo, en vez de 

descargar el peso en la dirección. 

   
x 

   
x 

   
x 

 

 
 

 
Desarrollo de capacidades 

La autoridad se delega de modo que las personas puedan 

actuar por sí mismas. 

   
x 

   
x 

   
x 

 

Las capacidades del “banquillo” (los futuros líderes en el 

grupo) se mejoran constantemente. 

  
x 

    
x 

   
x 

 

Este grupo invierte continuamente en el desarrollo de las 

capacidades de sus miembros. 

   
x 

   
x 

   
x 

 



 

 Segunda dimensión: Consistencia 
 

 

 
Indicadores 

 
Ítem 

Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4  

 

 
Valores centrales 

Los líderes y directores practican lo que pregonan.    x    x    x  

Existe un estilo de dirección característico con un 

conjunto de prácticas distintivas. 

   
x 

   
x 

   
x 

 

Existe un conjunto de valores claro y consistente que 

rige la forma en que nos conducimos. 

  
x 

    
x 

   
x 

 

 
 

 
Acuerdos 

Cuando existen desacuerdos, trabajamos intensamente 

para encontrar soluciones donde todos ganen. 

   
x 

   
x 

   
x 

 

Este servicio tiene una cultura “fuerte”.    x    x    x  

Nos resulta fácil lograr el consenso, aun en temas 

difíciles 

   
x 

   
x 

   
x 

 

 

 
Coordinación/integración 

Nuestra manera de trabajar es consistente y predecible.    x    x    x  

Las personas de diferentes grupos de esta organización 

tienen una perspectiva común. 

   
x 

   
x 

   
x 

 

Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes 

grupos de esta organización. 

   
x 

   
x 

   
x 

 



 

 Tercera dimensión: Adaptabilidad 
 

 

 
Indicadores 

 
Ítem 

Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4  

 

 
Orientación al cambio 

La forma que tenemos de hacer las cosas es flexible y fácil 

de cambiar. 

   
x 

   
x 

   
x 

 

Respondemos bien a los cambios del entorno.    x    x    x  

Adoptamos de continuo nuevas y mejores formas de hacer 

las cosas. 

   
x 

   
x 

   
x 

 

 
 

 
Orientación al usuario 

Los comentarios y recomendaciones de nuestros clientes 

conducen a menudo a introducir cambios. 

   
x 

   
x 

   
x 

 

La información sobre nuestros clientes influye en nuestras 

decisiones. 

   
x 

   
x 

   
x 

 

Todos tenemos una comprensión profunda de los deseos y 

necesidades de nuestro entorno. 

   
x 

   
x 

   
x 

 

 

 
Aprendizaje organizativo 

Consideramos el fracaso como una oportunidad para 

aprender y mejorar. 

   
x 

   
x 

   
x 

 

Tomar riesgos e innovar son fomentados y recompensados.    x    x    x  

Muchas ideas “se pierden por el camino”    x    x    x  



 

 Cuarta dimensión: Misión 

 
Indicadores 

 
Ítem 

Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ Recomendaciones 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4  

 

 
Dirección y 

propósito 

Esta organización tiene un proyecto y una orientación a largo 

plazo. 

   
x 

   
x 

   
x 

 

Nuestra estrategia sirve de ejemplos a otras organizaciones.    x    x    x  

Esta organización tiene una misión clara que le otorga sentido y 

rumbo a nuestro trabajo. 

   
x 

   
x 

   
x 

 

 

 
Metas y objetivos 

Existe un amplio acuerdo sobre las metas a conseguir.    x    x    x  

Los líderes y directores fijan metas ambiciosas pero realistas.    x    x    x  

La Dirección nos conduce hacia los objetivos que tratamos de 

alcanzar. 

   
x 

   
x 

   
x 

 

 

 
Visión 

Tenemos una visión compartida de cómo será esta 

organización en el futuro. 

   
x 

   
x 

   
x 

 

Los líderes y directores tienen una perspectiva a largo plazo.    x    x    x  

El pensamiento a corto plazo compromete a menudo nuestra 

visión a largo plazo. 

   
x 

   
x 

   
x 

 

 

 

 

ING. LUIS HUAMAN QUINTANA DNI: 09838469 

 



 

Dimensiones del instrumento: Cuestionario de Relaciones interpersonales 
 
 

 

 Primera dimensión: Competencia 
 

 
 
 

 
Indicadores 

 
 

 
Ítem 

 

 
Claridad 

 

 
Coherencia 

 

 
Relevancia 

 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4  

Preocupación 

de coordinar 

La jefatura de mi servicio se preocupa de que exista una buena 

coordinación entre los integrantes del servicio. 

   
 

x 

   
 

x 

   
 

x 

 

Respeto del 

funcionario 

Los funcionarios que trabajan conmigo respetan la manera de pensar 

y de sentir de cada uno de nosotros. 

  
x 

    
x 

   
x 

 



 

 Segunda dimensión: Integridad 
 

 

 
Indicadores 

 
Ítem 

Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4  

Cumplir promesas 
La jefatura de mi servicio mantiene y cumple sus 

promesas. 

   
x 

   
x 

   
x 

 

Reconocer el trabajo 
La jefatura de mi servicio reconoce el trabajo bien hecho 

de los funcionarios. 

    
x 

    
x 

    
x 

 

Trato igualitario 
La jefatura de mi servicio trata a todo el personal por 

igual. 

   
x 

   
x 

   
x 

 

Compromiso con 

metas 

Los funcionarios de mi servicio están comprometidos con 

las metas propuestas. 

    
x 

    
X 

    
x 

 

Expresión de 

críticas 

En mi servicio los funcionarios expresan sus opiniones y 

críticas en forma directa y respetuosa. 

    
x 

    
x 

    
x 

 

Solución de 

problemas 

Frente a un problema con un compañero de trabajo los 

funcionarios de mi servicio prefieren solucionarlo 

directamente entre ellos 

  
 

x 

    
 

x 

   
 

x 

 



 

 Tercera dimensión: Benevolencia 
 

 

 
Indicadores 

 
Ítem 

Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4  

 
Preocupación y bienestar 

La jefatura de mi servicio muestra preocupación por el bienestar y/o 

por el desarrollo profesional de los funcionarios. 

   
 

x 

   
 

x 

   
 

x 

 

Expresión de opinión 
La jefatura de mi servicio da la oportunidad a los funcionarios para 

expresar sus puntos de vista sobre problemas en el trabajo. 

   

x 
   

x 
   

x 
 

Valorar el trabajo Los funcionarios de mi servicio valoran el trabajo del otro.    x    x    x  

Respeto de la opinión 
Los funcionarios que trabajan conmigo respetan la manera de 

pensar y de sentir de cada uno de nosotros. 

   
x 

   
x 

   
x 

 

Ayuda de funcionarios 
Se cuenta con la ayuda de los funcionarios cuando se tiene un 

problema en el trabajo. 

   
x 

   
x 

   
x 

 

 

 

ING. LUIS HUAMAN QUINTANA DNI: 09838469 
 



 

Experto 4. 
 

 
4. Datos generales del juez 

 



 

 



 

 



 

 

 



 

 



 

 



 

 



 

 

 



V de Aiken del cuestionario de Cultura organizacional 
 

Con valores de V Aiken como V= 0.70 o más son adecuados 

  
Esther Franklin Luis Victor Media DE 

V 

Aike
n 

Interpretación de 

la 

V 

ITE

M 
1 

Pertinencia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Relevancia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

ITE

M 
2 

Pertinencia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Relevancia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

ITE
M 
3 

Pertinencia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Relevancia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Claridad 4 4 3 4 3.75 0.58 0.92 Valido 

ITE
M 
4 

Pertinencia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Relevancia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

ITE

M 

5 

Pertinencia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Relevancia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

ITE

M 

6 

Pertinencia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Relevancia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

ITE
M 
7 

Pertinencia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Relevancia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

ITE
M 
8 

Pertinencia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Relevancia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Claridad 4 4 3 4 3.75 0.58 0.92 Valido 

ITE

M 

9 

Pertinencia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Relevancia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

ITE
M 

10 

Pertinencia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Relevancia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

ITE
M 
11 

Pertinencia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Relevancia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

ITE
M 
12 

Pertinencia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Relevancia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Claridad 4 4 3 4 3.75 0.58 0.92 Valido 

Pertinencia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 



ITE

M 

13 

Relevancia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

 Pertinencia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 



ITE

M 

14 

Relevancia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

ITE
M 
15 

Pertinencia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Relevancia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

ITE
M 
16 

Pertinencia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Relevancia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

ITE
M 
17 

Pertinencia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Relevancia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

ITE
M 
18 

Pertinencia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Relevancia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

ITE

M 
19 

Pertinencia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Relevancia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

ITE
M 
20 

Pertinencia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Relevancia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

ITE
M 
21 

Pertinencia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Relevancia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

ITE
M 
22 

Pertinencia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Relevancia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

ITE

M 

23 

Pertinencia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Relevancia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

ITE
M 
24 

Pertinencia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Relevancia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

ITE
M 
25 

Pertinencia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Relevancia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

ITE
M 
26 

Pertinencia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Relevancia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

ITE

M 
27 

Pertinencia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Relevancia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Pertinencia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 



ITE
M 
28 

Relevancia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

 Pertinencia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 



ITE

M 

29 

Relevancia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

ITE
M 
30 

Pertinencia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Relevancia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

ITE
M 
31 

Pertinencia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Relevancia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

ITE
M 
32 

Pertinencia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Relevancia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

ITE
M 
33 

Pertinencia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Relevancia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

ITE

M 
34 

Pertinencia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Relevancia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

ITE
M 
35 

Pertinencia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Relevancia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

ITE
M 
36 

Pertinencia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Relevancia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

V Aiken 0.998  



V de Aiken del cuestionario de Relaciones interpersonales 

Con valores de V Aiken como V= 0.70 o más son adecuados 

ÍTEM 1 

Pertinencia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Relevancia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

ÍTEM 2 

Pertinencia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Relevancia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Claridad 4 4 3 4 3.75 0.58 0.92 Valido 

ÍTEM 3 

Pertinencia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Relevancia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

ÍTEM 4 

Pertinencia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Relevancia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

ÍTEM 5 

Pertinencia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Relevancia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

ÍTEM 6 

Pertinencia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Relevancia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

ÍTEM 7 

Pertinencia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Relevancia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

ÍTEM 8 

Pertinencia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Relevancia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Claridad 4 4 3 4 3.75 0.58 0.92 Valido 

ÍTEM 9 

Pertinencia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Relevancia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

ÍTEM 10 

Pertinencia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Relevancia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

ÍTEM 11 

Pertinencia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Relevancia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

ÍTEM 12 

Pertinencia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Relevancia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

ÍTEM 13 

Pertinencia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Relevancia 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 

V Aiken 0.996 



Confiabilidad 
 

 
Cultura organizacional 

 

Resumen de procesamiento de casos 
 

  N % 

Casos Válido 20 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 20 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas 

las variables del 

procedimiento. 

 
 

 

Estadísticas de fiabilidad 

 
Alfa de Cronbach 

 
N de elementos 

0.972 36 

 
 

 
Dimensión 1. Implicación 

 

 

Estadísticas de fiabilidad 

 
Alfa de Cronbach 

 
N de elementos 

0.913 9 

 
 

 
Dimensión 2. Consistencia 

 

 
Estadísticas de fiabilidad 

 
Alfa de Cronbach 

 
N de elementos 

0.865 9 



Dimensión 3. Adaptabilidad 

 

Estadísticas de fiabilidad 

 
Alfa de Cronbach 

 
N de elementos 

0.901 9 

 
 
 

 
Dimensión 4. Misión 

 

 

Estadísticas de fiabilidad 

 
Alfa de Cronbach 

 
N de elementos 

0.964 9 

 
 

 
Relaciones interpersonales 

 

Estadísticas de fiabilidad 

 
Alfa de Cronbach 

 
N de elementos 

0.96 13 

 
 

 
Dimensión 1. Competencia 

 

 

Estadísticas de fiabilidad 

 
Alfa de Cronbach 

 
N de elementos 

0.731 2 



Dimensión 2. Integridad 
 

 

Estadísticas de fiabilidad 

 
Alfa de Cronbach 

 
N de elementos 

0.920 6 

 
 

 
Dimensión 3. Benevolencia 

 

 

Estadísticas de fiabilidad 

 
Alfa de Cronbach 

 
N de elementos 

0.878 5 



 

 
BASE DE DATOS 
 

 



 

 

 
 



NIVELES DE CORRELACIÓN 

Tabla N.° 12  

Interpretación de los valores del coeficiente de correlación Rho de Spearman 

Valores Rho Niveles 

0.00 Relación nula 

0.01 a 0.20 Relación pequeña 

0.21 a 0.40 Relación débil 

0.41 a 0.60 Relación moderada 

0.61 a 0.80 Relación alta 

0.81 a 1.00 Relación muy alta 

Adaptado de: Patiño et al. (2022) 




