UNIVERSIDAD PRIVADA TELESUP

FACULTAD DE SALUD Y NUTRICION

ESCUELA PROFESIONAL DE PSICOLOGIA

TESIS

VALORES INTERPERSONALES Y CLIMA LABORAL
EN TRABAJADORES DE UNA AVICOLA EN HUAURA-
LIMA, 2017.

PARA OPTAR EL TITULO PROFESIONAL DE:
LICENCIADO EN PSICOLOGIA

AUTORES:

Bach. ANA MARIA PALACIOS HIDALGO
Bach. SILVIA CECILIA RAMIREZ CHIRRE

LIMA - PERU
2019



ASESORA DE TESIS

DRA. MARCELA BARRETO MUNIVE



JURADO EXAMINADOR

DR. PEDRO PABLO ALLVAREZ FALCONI
PRESIDENTE

DR. YRENEO EUGENIO CRUZ TELADA
SECRETARIO

DR. ITALO JESUS APONTE RODRIGUEZ
VOCAL



DEDICATORIA

A la memoria de mi abuelita: Benigna.

Quien con su inmenso amor y consejos

sembrd en mi, la busqueda del saber.
iGracias abuelita!
A mis hijos: Jacqueline y Edgard

Por su gran apoyo y comprensiéon durante mi

etapa estudiantil.

iGracias hijos!



AGRADECIMIENTO

Queremos agradecer a nuestra asesora Dra.
Marcela Rosalia Barreto Munive, por ser una
de las grandes colaboradoras a que se
concluya esta investigacion.

Agradecimiento a nuestros jurados.

Agradecimiento a la universidad privada
Telesup por brindarnos todas las facilidades

para que se realice esta investigacion



RESUMEN

La presente investigacion, tiene como propasito establecer la relacion entre valores
interpersonales y clima laboral, de una Empresa Avicola de Huaura-Lima 2017. Se
utilizé el método descriptivo correlacional para el procesamiento de datos se utilizo
el test de distribucion Normal de Kolmogorov - Smirnov, para estudiar la normalidad
y confiabilidad de los cuestionarios utilizados. El tamafio de la muestra correspondi6
a 152 colaboradores de la Empresa Avicola de Huaura Lima. Los resultados
permiten afirmar que, si existe correlacion altamente positiva entre las variables
valores interpersonales y clima laboral, los instrumentos utilizados son cuestionario
de valores interpersonales de Gordon y escala de valores de Sonia Palma. Las
variables de estudio son: los valores interpersonales y clima laboral que esta
relacionada con el buen desempefio de los colaboradores. Se buscé relacionar el
valor interpersonal de Soporte, conformidad, reconocimiento, independencia,
benevolenciay liderazgo con los factores, autorrealizacion, involucramiento laboral,
supervisién, comunicacion y condiciones laborales. Se identific6 que los
colaboradores de la empresa laboran los dias feriados, siendo compensados con
un dia de descanso, la cual genera una desmotivaciéon ya que el colaborador
prefiere que se le pague. Asimismo, corresponde a la gerencia, analizar y evaluar
continuamente. Se recomienda efectuar mediciones de satisfaccion laboral
periodicamente para mantener informacion actualizada de la misma y se propone
la comunicacién efectiva como estrategia para mejorar el ambiente laboral de los

colaboradores.
Palabras claves: soporte, conformidad, reconocimiento, independencia,

benevolencia, liderazgo, autorregulacion, involucramiento laboral supervision,

comunicacion y condiciones laborales.
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ABSTRACT

The purpose of this research is to establish the relationship between interpersonal
values and work environment of a Poultry Company of Huaura - Lima 2017. The
correlational descriptive method was used to process the data, using the Normal
distribution test of Kolmogorov - Smirnov, to study the normality and reliability of the
questionnaires used. The sample size corresponded to 152 employees of the
Avicola Company of Huaura - Lima. The results allow us to affirm that, if there is a
highly positive correlation between the variables interpersonal values and work
environment, the instruments used are Gordon's interpersonal values questionnaire
and Sonia Palma's scale of values. The study variables are: interpersonal values
and work climate that is related to the good performance of employees. We sought
to relate the interpersonal value of Support, compliance, recognition, independence,
benevolence and leadership with the factors, selfrealization, labor involvement,
supervision, communication and working conditions. It was identified that the
employees of the company work on holidays, being compensated with a rest day,
which generates a demotivation since the employee prefers to be paid. Likewise, it
corresponds to management, analyze and evaluate continuously. It is
recommended to periodically measure job satisfaction in order to keep up-to-date
information on it and to propose effective communication as a strategy to improve

the work environment of the employees.
Keywords: support, conformity, recognition, independence, benevolence,

leadership, self-regulation, labor involvement, supervision, communication and

working conditions.
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INTRODUCCION

Este trabajo de investigacion previo a mi obtencion del titulo de Psicéloga, se llevo
a cabo en una Empresa avicola, empresa lider en la crianza y comercializacion de
aves. Su actividad principal se basa en la produccién y comercializacion de pollos
y huevos, asimismo me brindaron todas las facilidades y comodidades para iniciar
y culminar este proyecto de investigacion.

Los trabajadores de la empresa avicola de Huaura en Lima presentan indicadores
de no sentirse comprendidos de sus jefes inmediatos, se aislan de su grupo familiar
por encontrarse laboralmente trabajando en la empresa avicola, por tanto su valor
interpersonal de conformidad lo expresan con el desvalor de inconformidad,
Referente al valor de reconocimiento no se sienten reconocidos desde el punto de
vista personal pero si a nivel econémico, individualmente no se les permite lograr
una independencia ante la toma de decisiones, los ingenieros indican que deben
seguir ordenes rigidas y estrictas porque peligraria la vida de los animales. En
relacion al valor de benevolencia, los galponeros presentan dificultades en sus
relaciones interpersonales por caracteristicas propias de su labor de trabajador
puesto que son los encargados de no permitir el ingreso de personas ajenas al
area, teniendo que entrar con un permiso exclusivo y cumpliendo normas estrictas
de higiene para no contaminar a las aves y todo ello impide estimular, desarrollar y
0 ejecutar el liderazgo que pueda tener el trabajador.

En tal sentido, para mejorar el clima laboral de esta mediana empresa la presente
investigacién pretendera analizar el problema ¢De qué manera los valores
interpersonales se relacionan con el clima laboral en colaboradores de una

Empresa Avicola de Huaura - Lima?

Los objetivos especificos formulados, en el presente trabajo de investigacion de
tipo descriptivo correlacional, fueron comprobar si existe alguna relacién entre los

valores interpersonales con los factores Autorrealizacion del clima laboral,
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involucramiento laboral, supervision, comunicacion y condiciones laborales de los
trabajadores, quiere decir, ¢un trabajador conformista influye en su clima laboral?
¢ Un trabajador que no es reconocido influye en su clima laboral?

Comprendiendo y analizando estas relaciones entre las variables de estudio
ayudard a la empresa a reordenar sus estrategias orientandose especificamente a
sus empleados, que, asi como trabajan para satisfacer sus necesidades
econdémicas también necesitan desarrollarse en lo personal, el cual influye de
manera negativa en la conducta de los mismos, lo que acarreara inconvenientes o
trabas en el ambiente laboral altamente competitivo, como socialmente en el

ambiente donde se rodean.

Asimismo, cabe sefalar que para forjar relaciones humanas correctas propias de
un clima laboral alentador es necesario que los empleados de distintos niveles
jerarquicos u ocupacion estén encaminados hacia el crecimiento y desarrollo de la
organizaciéon empresarial y para ello es fundamental este recurso vivo como es
mantener al personal motivado plasmando positivamente sus funciones. Este
proyecto de investigacion es un estudio cientifico, de disefio no experimental, de
corte transversal, por causa que se midieron las dos variables de estudio en un
determinado tiempo y por Unica vez, aplicando las dos escalas de medicion: El
cuestionario de valores interpersonales de Leonard v. Gordon, considerando
relevante conocer datos reales y especificos, referidos a los niveles de valores
interpersonales, como también poder realizar acciones para poder analizar y
mejorar en nuestra realidad problematica y manual de clima laboral de Sonia Palma.

Se han utilizado las técnicas de encuesta y observacion.

La poblacién de interés estuvo constituida por el personal operativo de 252
colaboradores de una granja Avicola de Huaura-Lima, la cual tomamos una
muestra final representativa de 152 colaboradores para la obtencion de los

objetivos formulados.

El estudio consta de 7 capitulos a saber: En el Capitulo | de este trabajo de

investigacion se propone y formula el problema de investigacion, que incluye la
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descripcion del problema, su justificacion y sus objetivos. En el Capitulo Il explicita
el Marco Tedrico donde se hace referencia en concreto los antecedentes
nacionales e internacionales relacionados al estudio de investigacion, las bases
tedricas de las variables, y la definicion de términos basicos. En el Capitulo 1ll, se
precisa la metodologia, la hipétesis general y las hipotesis especificas, el tipo y
disefio de investigacion; la poblacion, muestra y muestreo de estudio, técnicas e
instrumentos de recoleccion de datos, métodos de analisis de datos, como el

desarrollo de la propuesta valor y aspectos deontolégicos.

Los resultados del presente trabajo se puntualizan en el Capitulo IV, en funcién de

los objetivos formulados.

En el capitulo V, se efectia el analisis de discusién de resultados a través de
estudios actuales, contrastando los resultados obtenidos con las hipoétesis de

investigacion.

En los ultimos capitulos, se presentan las conclusiones y recomendaciones de la
investigacién enriquecidas por los aportes practicos que serviran para futuros
trabajos de investigacion cuya finalidad de los objetivos sean similares al presente
estudio; Asi mismo, se exterioriza la bibliografia utilizada en el proyecto de

investigacion y los anexos aclaratorios.

Se espera que el presente estudio pueda contribuir al mejoramiento de los Valores
Interpersonales y Clima laboral en trabajadores de una empresa Avicola en Huaura-
Lima, sirviendo como linea base para el desarrollo de intervenciones de mejora en

el proceso de desarrollo organizacional.
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|. PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del problema

Todo ser humano es portador de una serie de caracteristicas; intelectuales,
motivacionales, intereses, personalidad, actitudes, asi como también de valores
sean estos personales e interpersonales; de tal manera que estas habilidades y/o
capacidades van a influir en el desempeiio cotidiano coadyuvando a que la persona
sea parte activa de un clima a nivel grupal sea en la familia o en el trabajo. Por
tanto, la presente investigacion versa en estudiar la relacién entre los valores
interpersonales con el clima laboral en trabajadores de una empresa avicola de

Huaura Lima.

Gordon (1987) indica que los valores interpersonales son criterios valorativos que
poseen las personas y que les permiten relacionarse con su grupo de pares. Son
actitudes propias de ser humano dirigidos al nivel de conformidad de sentirse
reconocido por los demas de lograr una independencia ser benevolentes y de
poseer un don de mando que se tipificaran con un perfil valorativo a nivel

interpersonal.

Los trabajadores de la empresa avicola de Huaura en Lima presentan indicadores
de no sentirse comprendidos de sus jefes inmediatos, se aislan de su grupo familiar
por encontrarse laboralmente trabajando en la empresa avicola, por tanto su valor
interpersonal de conformidad lo expresan con el desvalor de inconformidad;
Referente al valor de reconocimiento no se sienten reconocidos desde el punto de
vista personal pero si a nivel econdmico, individualmente no se les permite lograr
una independencia ante la toma de decisiones, los ingenieros indican que deben
seguir ordenes rigidas y estrictas porque peligraria la vida de los animales. En
relacion al valor de benevolencia, los galponeros presentan dificultades en sus
relaciones interpersonales por caracteristicas propias de su labor de trabajador
puesto que son los encargados de no permitir el ingreso de personas ajenas al

area, teniendo que entrar con un permiso exclusivo y cumpliendo normas estrictas
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de higiene para no contaminar a las aves y todo ello impide estimular, desarrollar y

0 ejecutar el liderazgo que pueda tener el trabajador.

Palma (2004) refiere que todo trabajador en su centro laboral posee una percepcion
del propio ambiente de trabajo y que si este es favorable permite un adecuado clima
y por ende su auto realizacion personal; ademas es beneficioso para cada empresa

porque crecera en el mercado econoémico laboral.

Palma (2004) indica que hay caracteristicas peculiares que se evidenciaran dentro
del clima que son, la autorrealizacion o el desarrollo personal, la manera como se
involucre el trabajador en su centro de trabajo, la supervision y la comunicacion

entre sus pares o grupo de compaiieros.

Referente a las dificultades que se evidencian sobre el clima laboral en la avicola
de Huaura, cuantitativamente, no hay evidencias con datos numéricos o
estadisticos sobre dicha problematica; pero cualitativamente en cuanto a la
autorrealizacion el trabajador no se siente satisfecho porque repite la misma
actividad de manera cotidiana y al no haber estimulos para cambiar de roles de
trabajo a nivel personal no evolucionan, no se desarrollan y su motivacion decrece;
ello guarda una relacién directa con el involucramiento porque al no sentirse
satisfechos no se insertan en las metas y vision de la empresa ,hasta inclusive se
han auto calificado como robot o un trabajador mecanizado en su actividad. En la
supervision no se sienten apoyados por los jefes inmediatos puesto que solo
reciben criticas y no se les brinda estrategias para mejorar su trabajo y no les
brindan capacitacién a pesar que las evaluaciones de proceso lo puedan indicar.
En cuanto a la comunicacion el trato intraempresa, se caracteriza por no darse una
relacion directa y fluida, no habiendo 6rdenes definidas del adecuado estatus del
campo directivo y no tener bien delineada las tareas a efectuar o tal vez recibir a la
vez indicaciones paralelas de mandatos relacionandose un clima hostil entre los

trabajadores.

Por tanto, el presente estudio de investigacion versa en determinar la relacién entre

los valores interpersonales con el clima laboral en los trabajadores de una empresa
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avicola de Huaura-Lima el presente estudio de investigacion versa en determinar
la relacion entre los valores interpersonales con el clima laboral en los trabajadores
de una empresa avicola de Huaura-Lima el presente estudio de investigacion versa
en determinar la relacién entre los valores interpersonales con el clima laboral en
los trabajadores de una empresa avicola de Huaura-Lima el presente estudio de
investigacion versa en determinar la relacion entre los valores interpersonales con
el clima laboral en los trabajadores de una empresa avicola de Huaura-Lima el
presente estudio de investigacion versa en determinar la relacion entre los valores
interpersonales con el clima laboral en los trabajadores de una empresa avicola de
Huaura-Lima el presente estudio de investigacion versa en determinar la relacion
entre los valores interpersonales con el clima laboral en los trabajadores de una

empresa avicola de Huaura-Lima.

1.2. Formulacion del problema

1.2.1. Problema general.

¢,Cual es la relacion entre los valores interpersonales con el clima laboral en

trabajadores de una granja avicola de Huaura - Lima, 2017?

1.2.2. Problemas especificos.

¢, Cual es la relacion entre valor interpersonal de Soporte con los factores del clima
laboral (autorrealizacion involucramiento laboral supervision comunicacion
condiciones laborales) en trabajadores de una empresa Avicola de Huaura-Lima
20177

¢, Cual es larelacion entre valor interpersonal Conformidad con los factores del clima
laboral (autorrealizacion involucramiento laboral supervision comunicacion
condiciones laborales) en trabajadores de una empresa Avicola de Huaura-Lima
20177

¢, Cual es la relacion entre valor interpersonal Reconocimiento con los factores del
clima laboral (autorrealizacion involucramiento laboral supervision comunicacion

condiciones laborales) en trabajadores de una empresa Avicola de Huaura-Lima

19



20177? ¢ Cudl es la relacion entre valor interpersonal Independencia con los factores
del clima laboral (autorrealizaciéon involucramiento laboral supervision
comunicaciéon condiciones laborales) en trabajadores de una empresa Avicola de

Huaura-Lima 20177

¢, Cudl es la relacion entre valor interpersonal Benevolencia con los factores del
clima laboral (autorrealizacion involucramiento laboral supervisibn comunicacion
condiciones laborales) en trabajadores de una empresa Avicola de Huaura-Lima
20177

¢, Cual es la relacién entre valor interpersonal Liderazgo con los factores del clima
laboral (autorrealizacion involucramiento laboral supervision comunicacion
condiciones laborales) en trabajadores de una empresa Avicola de Huaura-Lima
20177

1.2.3. Justificacién y aportes del estudio.

La presente investigacion es de importancia tedrica ya que aporta a la psicologia,
actualizando conceptos, teorias, relacionados a Valores Interpersonales con el
Clima laboral ampliando horizontes sirviendo como linea base para el desarrollo
de intervenciones de mejora en el proceso de desarrollo organizacional y obtener
mayor informacion, de tal manera que se manejen conceptos para una aplicacion
practica en la mejora en valores interpersonales y que puedan ser usados

adecuadamente por los psicélogos y otros profesionales.

Por otra parte, en la justificacion metodologica, el presente trabajo de investigacion
aporta a la psicologia de tal manera que los directivos de la empresa tendran un
conocimiento mas objetivo de las relaciones interpersonales y el clima laboral, de
tal modo que los trabajadores podran recibir capacitaciones y programas de
intervencion permitiendo mantener un ambiente laboral optimo y mejorar las

deficiencias y/o debilidades de los mismos.
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Los resultados serviran de antecedentes para otros investigadores con las mismas

variables y en distintos lugares.

De la misma manera, la importancia practica se orienta a determinar los factores
mas relevantes de los valores interpersonales y clima laboral, que contribuiran a
mejorar el desempefio y buenas practicas de trabajo, asi como un mejor desarrollo
personal y profesional, que repercutirdA en mayores beneficios laborales,
considerando que los colaboradores, constituyen el activo mas importante de la

empresa.

1.3. Objetivos de la Investigacion

1.3.1. Objetivo general.

Determinar la relacion entre los valores interpersonales con el clima laboral en

trabajadores de una empresa Avicola de Huaura-Lima, 2017.

1.3.2. Objetivos especificos.

1.- Describir los Niveles de los Valores interpersonales en trabajadores de una
empresa Avicola de Huaura-Lima, 2017.

2.- Describir los Niveles de los Factores del clima laboral en trabajadores de una
empresa Avicola de Huaura-Lima, 2017.

3.- Relacionar el valor interpersonal de Soporte con los factores (autorrealizacion
involucramiento laboral supervision comunicacion condiciones laborales) del clima
laboral en trabajadores de una empresa Avicola de Huaura-Lima, 2017.

4.- Relacionar el valor interpersonal de conformidad con los factores
(autorrealizacion involucramiento laboral supervision comunicacion condiciones
laborales) del clima laboral en trabajadores de una empresa Avicola de Huaura-
Lima, 2017.

5.- Relacionar el valor interpersonal de Reconocimiento con los factores

(autorrealizacion involucramiento laboral supervision comunicacion condiciones
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laborales) del clima laboral en trabajadores de una empresa Avicola de Huaura-
Lima, 2017.

6.- Relacionar el valor interpersonal de Independencia con los factores
(autorrealizacion involucramiento laboral supervision comunicacion condiciones
laborales) del clima laboral en trabajadores de una empresa Avicola de Huaura-
Lima, 2017.

7.- Relacionar el valor interpersonal de Benevolencia con los factores
(autorrealizacion involucramiento laboral supervision comunicacion condiciones
laborales) del clima laboral en trabajadores de una empresa Avicola de Huaura-
Lima, 2017.

8.- Relacionar el valor interpersonal de Liderazgo con los factores (autorrealizacion
involucramiento laboral supervisidn comunicacion condiciones laborales) del clima

laboral en trabajadores de una empresa Avicola de Huaura-Lima, 2017.
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II. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes nacionales

Epistemol6gicamente la presente investigacion se encuentra orientada hacia el
pensamiento sistémico que es la actitud del ser humano, que se basa en la
percepcion del mundo real en términos de totalidades para su analisis, comprension
y accionar, a diferencia del planteamiento del método cientifico, que solo percibe
partes de este y de manera inconexa. y humanistico porque significa valorar al ser
humano y sobre todo la condicibn humana, que esta relacionado con el soporte,
conformidad, reconocimiento, independencia, benevolencia y liderazgo innatos en

el ser humano.

Quiroz y Zarate (2007) en su tesis titulada Clima Laboral en las empresas de
telefonia fija y movil servicios digitales S.A.C y Elite.com de la ciudad de Chiclayo
para optar el titulo de Licenciadas en Psicologia de la Universidad de Chiclayo;
cuyo objetivo fue determinar relacion significativa entre ambos conceptos
psicoldgicos. Utilizaron como instrumento de medicién la Escala de Clima Laboral
de Palma (2004). La muestra estuvo constituida por 60 trabajadores en total de
edades comprendidas entre 18 a 35 afios de edad. En los resultados puntualizaron
que el personal administrativo se ubicé en la gran mayoria en categorizacion
promedias del 50% del clima organizacional y el 42% en satisfaccion laboral; de
igual manera solo fue posible establecer relacion significativa entre el factor

comunicacién de clima organizacional y satisfaccion laboral.

Santamaria, F. & Zafa, K (2015), en su tesis para optar el grado de Licenciadas en
Psicologia de la Universidad Privada Juan Mejia Baca de Chiclayo, tuvieron como
objetivo analizar cudl es la relacién entre los valores interpersonales con el clima
laboral de los trabajadores de una identidad universitaria. El tipo de investigacion
es cuantitativo y utilizaron un disefio descriptivo simple, no experimental de corte
transversal. La poblacién objeto de estudio estuvo constituida por 116 individuos de
ambos sexos cuyas edades estuvieron comprendidas entre 23 y 65 afos de la
universidad privada de Chiclayo, con una muestra estratificada de 86 individuos,
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con un muestreo probabilistico. Los instrumentos utilizados fueron: “Escala de
Clima Laboral — CL SPC” elaborada por Palma (2004). Los resultados revelan que
el clima laboral fue percibido por el 34.83% de los trabajadores como muy favorable
y el 21.35%como favorable, sin embargo, el 23.60% lo percibi6 como muy
desfavorable y el 10.11% como desfavorable, situacion que amerita potenciar el
clima laboral con el manejo del talento humano en la organizacion, el cual se orienta

a buscar la calidad de vida en el trabajo.

Arévalo, E, y Horna, D (2014), en su tesis para optar el titulo de Licenciado en
Psicologia de la Universidad Privada Antenor Orrego, realizaron una investigacion
sobre Adaptacion y Estandarizacion del Cuestionario de Valores Interpersonales
para Universitarios de la Cuidad de Trujillo, trazaron como objetivo en adaptar,
estandarizar y normalizar el cuestionario de Valores Interpersonales (SIV) de
Leonard Gordon, para estudiantes universitarios de la ciudad de Trujillo. Su
investigacion fue descriptiva correlacional de corte transversal. La poblacion a
investigar fueron un total de 16,800 los estudiantes de la Universidad Privada
Antenor Orrego (UPAO). La muestra estuvo conformada por 674 sujetos de ambos
sexos cuyas edades oscilan entre 16 afios en adelante. Se utiliz6 el método
probabilistico aleatorio simple, empleando el instrumento “Cuestionario de Valores
Interpersonales” (S.1.V), por Leonard V. Gordon (1977).Los resultados del analisis
evidenciaron niveles de discriminacién buenos y muy buenos en los resultados de
cada una de las seis (06) escalas, consiguiendo una alta validez de constructo en
cada una de ellas; asi como correlaciones altamente significativas, logrando un alto
grado de Validez y la manifestacién del alto aporte estadistico de sus escalas a la

consistencia interna del instrumento.

Vasquez. (2016), en su tesis titulada “Clima Laboral y Satisfaccion Laboral del
personal de enfermeria en el hospital nacional “Arzobispo Loayza”, en el afio 2016”
para optar el titulo de Licenciado en Psicologia, tuvo como objetivo determinar la
relacion entre el clima y la satisfaccion laboral en personal de enfermeria en el
hospital nacional “Arzobispo Loayza”, la muestra fue de 132 empleados de ambos
sexos, se utilizé el muestreo no probabilistico de tipo intencional; los instrumentos

gue se utilizaron para ambas variables fueron: la escala de clima laboral de Sonia
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Palma (CL-SPC), y la escala de satisfaccion laboral (SL-SPC).En sus resultados
alcanzados muestran; que el nivel de clima laboral es desfavorable, asi mismo el
nivel de satisfaccion laboral es bajo, con respecto a la relacion entre factores; existe
una relacion baja positiva y significativa entre los factores de la satisfaccion y las
dimensiones del clima laboral; por otro lado existe una correlacion significativa
positiva entre el clima laboral y la satisfaccion laboral (r=0.260). Finalmente
concluyendo que este tipo de actitudes favorables o no desfavorables repercutira

en el empleado referentes a sus actividades laborales.

Tueros, R. Matalinares, M. y Raymundo, O (2013), en su tesis para optar el grado
académico de Doctor en Psicologia de la Universidad Mayor de San Marcos- Lima.
Tuvo como objetivo establecer la relacion entre los valores Interpersonales y los
estilos atributivos de estudiantes del 5to afio de educacién secundaria. Se utilizo un
método descriptivo correlacional, la muestra estuvo conformada por 400 alumnos.
La presente investigacion se llevé a cabo, utilizando el Cuestionario de estilos
atributivos y el Cuestionario de Valores Interpersonales SIV de Leonard Gordon.
Los resultados indican de acuerdo con el coeficiente de correlacion de Spearman
que existe correlacion significativa (p <0,05) entre los distintos Valores
Interpersonales Soporte, Conformidad, Reconocimiento e Independencia con los
Estilos Atributivos en el &rea de Logros Académicos y Relaciones Interpersonales.
Por el contrario, no se obtuvieron correlaciones significativas entre los Valores
Interpersonales, Benevolencia y Liderazgo con los Estilos Atributivos en las Areas

de Logros Académicos y Relaciones Interpersonales.

Garcia, T (2010), en su tesis para optar el grado académico de Licenciada en
Psicologia de la Universidad Femenina del Sagrado Corazon (UNIFE) titulada
“valores interpersonales en estudiantes del | y VIII ciclo académico de una
universidad privada”. Tuvo como objetivo establecer la influencia del Eje
Transversal de Etica y Valores en el desarrollo de los Valores Interpersonales en
los estudiantes del I y VIII ciclo de las distintas escuelas profesionales. La muestra
estuvo conformada por un total de 366 estudiantes; cuyas edades comprendian
entre los 17 a 21 afios de edad. Se utilizé el Cuestionario de Valores Interpersonales

de Leonard Gordon (1997) — Survey of Interpersonal Values, S.I.V. Los resultados
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obtenidos manifiestan que el Eje Transversal de Etica y Valores ha influenciado en
el desarrollo de los valores de conformidad y reconocimiento en los estudiantes de
las distintas escuelas profesionales. Los estudiantes del | ciclo evidencian una
mayor necesidad de ser reconocidos y admirados por los demas. Los valores de
soporte, independencia, benevolencia y liderazgo no presentan diferencias
significativas entre los grupos de estudiantes del | ciclo y los del VIl ciclo, pero se
observa un ligero incremento en los valores de independencia y liderazgo a favor

de los estudiantes del VIl ciclo.

Matalinares, M, Sotelo, L, Sotelo, N, Arenas, C, Diaz, G, Dioses, A, Yarigafo, J,
Muratta, R, y Pareja, C (2009), en una investigacion de Psicologia de la Universidad
Mayor de San Marcos realizaron una investigacion titulada “Juicio Moral y Valores
Interpersonales en estudiantes de secundaria de las ciudades Lima y Jauja” .Su
objetivo consistid en establecer si existia 0 no relacion entre el juicio moral y los
valores interpersonales de los estudiantes de 4to y 5to de secundaria de Lima y
Jauja. Para la realizacion del proyecto se evalué a 355 estudiantes de 4to y 5to de
secundaria, de ambos sexos, cuyas edades fluctuaron entre los 14 y 18 afios de
edad, procedentes de diversos centros educativos estatales de Lima y Jauja. Se
aplicé el test de reflexién socio moral propuesta por Kohlberg y adaptado por Majluf
(1986) y el Cuestionario de Valores Interpersonales SIV propuesta por Leonard
Gordon adaptado por Higueras (1972) y Pérez (1987). En los resultados se
encontré relacion entre ambas variables de estudio. El juicio moral se relaciona con
las dimensiones conformidad, reconocimiento y benevolencia. Por otro lado, se
encontré que existen diferencias significativas entre los alumnos de Jauja y Lima
en valores interpersonales. En las dimensiones de conformidad, reconocimiento y
benevolencia de los estudiantes se muestra diferente en relacion del sexo y grado

de instruccion.

Campos, L (2008) realizé en Huanuco una investigacion titulada “Los estilos de vida
y los valores interpersonales segun la personalidad en jovenes del departamento
de Huanuco. Su objetivo del presente estudio fue determinar la medida en que los
estilos de vida y los valores interpersonales difieren segun la categoria en la que se
ubican dentro de cada factor de personalidad de Caprara y Barbaranelli en los
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jovenes del departamento de Huanuco. EI método fue descriptivo correlacional, la
muestra conformada por 374 jovenes de ambos sexos a quienes se les administro:
el Cuestionario BFQ “Big Five”, el Cuestionario de Valores Interpersonales “SIV” y
el Cuestionario de Estilos de Vida. Los resultados evidencian que los factores de
personalidad del Big Five, no plantean diferencias significativas sobre los estilos de

vida y los valores interpersonales.

Merino, C, Wichern, D y Rivas, K (2004) elaboraron en Lima su investigacion sobre
Evaluacion de la estructura factorial del cuestionario de valores interpersonales SIV.
Planteo como objetivo evaluar la asumida estructura subyacente de los puntajes de
las escalas del SIV. Hay seis respuestas de interés: Yl=Independencia,
Y2=Soporte, Y3=Benevolencia, Y4=Conformidad, Y5=Liderazgo y
Y6=Reconocimiento; estos puntajes pertenecen a sus respectivas sub-escalas y se
asume que miden independientemente los atributos nombrados por sus titulos por
lo tanto concierne a la validez del SIV, por el otro lado se expondremos los efectos
sobre las correlaciones entre las sub-escalas debido al método ipsativo de
respuesta Trabajo una muestra de no probabilistica sumando 130 adolescentes
entre varones y mujeres. En esta investigacion se aplico el Cuestionario de Valores
Interpersonales SIV, ambos gozan de confidencialidad, validez y baremos segun
edad. Los resultados mas importantes fueron que los puntajes en independencia,
soporte y benevolencia forman una triada distante de las puntuaciones de
Conformidad, Liderazgo y Reconocimiento. La dispersion de los datos sigue una

tendencia homogénea en las escalas.

2.2. Antecedentes internacionales

Becerro, B (2010), en su tesis doctoral realizada en Madrid sobre la jerarquizacién
de los valores interpersonales entre adolescentes inmigrantes y espafioles
escolarizados se centra principalmente en el estudio de la jerarquizacion de los
valores en la edad adolescente dentro de un mismo contexto, pero con diferentes
grupos de individuos. La muestra total consto de 199 sujetos, de edades

comprendidas entre los 12 y 17 afios, de los cuales 146 son espafioles y 53
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inmigrantes, 102 son nifias y 97 nifios. Escogido esta muestra con el fin de valorar
los grupos de espafioles e inmigrantes que conviven en un mismo colegio. Se utilizo
un cuestionario de valores interpersonales (SIV) de L. V. Gordon (1976). Por un
lado, los adolescentes inmigrantes y por otro los adolescentes esparfioles; A partir
de esta propuesta y ligada estrechamente a ella, planteado la hipétesis: Los
adolescentes con edades comprendidas entre los 12 y los 17 afios, inmigrantes
originarios de Marruecos, América Latina y resto de Europa, coinciden en la
vivencia de los valores interpersonales con la misma disposicion jerarquica que los
adolescentes espafioles de la misma edad, siendo la variable género la que marca
la diferencia. Por tanto, se confirma nuestra hipotesis: Los adolescentes con edades
comprendidas entre los 12 y los 17 afios, inmigrantes originarios de Marruecos,
Ameérica Latina y resto de Europa, coinciden en la vivencia de los valores
interpersonales con la misma disposicion jerarquica que los adolescentes

espanoles de la misma edad, siendo la variable género la que marca la diferencia”.

Rodriguez, A., Retama, M. y Lezama, J. (2011), efectuaron una investigacion
titulada “Clima y Satisfaccion Laboral como predictores del Desempefio: En una
organizacion chilena”. Universidad Andrés Bello. Santiago de Chile; cuyo objetivo
fue determinar la relacién entre clima organizacional, satisfaccién laboral y
desemperio en trabajadores agricolas de la Regién de Maule, consiguiendo como
muestra a 96 trabajadores, empleando los instrumentos de medicion: OCQ de
Litwin y Stringer para medir el clima organizacional, el Cuestionario de Satisfaccion
por facetas (JDI) de Smith, Kendall & Hulin para medir la satisfaccion laboral y el
Cuestionario de Satisfaccion General (JIG). Concluyendo que existe una
correlacion significativa entre el clima organizacional y satisfaccion laboral, una
correlacion positiva entre el clima organizacional y la satisfaccion general y una

correlacion positiva entre el desempeiio laboral y la satisfaccion general.

Mantilla, Méndez y Torres (2012) en Bucaramanga, Colombia, para optar el grado
de licenciados en Psicologia en la Universidad Pontificia Boliviana, cuyo objetivo
general fue identificar los valores personales e interpersonales en una muestra de
adolescentes del area metropolitana de Bucaramanga, donde su muestra estuvo

representada por 400 estudiantes concernientes a dos colegios publicos y dos
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privados de Bucaramanga, cuyas edades oscilan entre 14 y 17 afos. Se
administraron los Cuestionarios de Valores Personales (SPV) e Interpersonales
(SIV). Entre los resultados mas relevantes se encontraron diferencias entre el SPV
y el género, declarando que los hombres presentan mas alto puntaje en Practicidad,
y las mujeres puntdan mas alto en Metas; mientras que en el SIV no se hallaron
diferencias significativas. En el SPV predominé para los colegios publicos el valor
de Metas, mientras que predominaron en los colegios privados los valores de
Practicidad, Variedad y Decisiéon. En cuanto al instrumento empleado SIV los
colegios publicos predominaron en el valor Independencia y los privados en el valor

Estimulo.

Palomino (2001) public6 un articulo en la revista web argentina "Ser Humano y
Trabajo", en donde manifiesta la parte conceptual basica del clima organizacional
y como la calidad del entorno laboral puede estipular el grado de participacion de
los trabajadores dentro de la organizacion. Palomino sefiala dos conclusiones
relevantes en su analisis; en la primera puntualiza que si el administrador busca
establecer resultados a largo plazo debe de priorizar mas su atencién en el entorno
laboral vigente, debido a la contestacion a un liderazgo autocratico dard una
productividad a corto plazo y conflictos en el ambiente a largo plazo. La segunda
conclusién contiene en hacer que el empleado se sienta como parte del éxito de la
empresa; si el trabajador considera su empleo una contribucién para el éxito de la

compafiia, el entorno donde labora seré de un superior nivel.

2.3. Bases teodricas

A continuacion, se abordara tedricamente fundamentando las concurrencias
obtenidas de diferentes autores en el presente trabajo de investigacion. Para ello,
es adecuado desplegar en primera instancia, el tema valores interpersonales en
los trabajadores, inmediatamente después, oportunamente el clima laboral y, en
definitiva, examinar tedricamente la correlacién entre ambos conceptos

psicolégicos.
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2.3.1. Concepto de variable | Valores Interpersonales.

Valor

La palabra valor viene del latin valor, valere (fuerza, salud, estar sano, ser fuerte).
Al referirnos al término valor lo relacionamos a las caracteristicas morales que
conciernen con el comportamiento y decencia que posee cada individuo. (Colegio
Nacional de Educacion Profesional Técnica, Conalep, 1998, p52, citado por Pareja
(2004).

Kurtines, Azmitia & Gewirtz (1992, citado por Restrepo, 2009) exteriorizan que los
valores, conjuntamente con las motivaciones, estipulan la conducta y la manera que

tienen las personas en su pensatr.

Segun Triandis, (1994) citado por Restrepo (2009). describen como la fuerza
eficiente con el aprendizaje que decretan el paradigma de valores que cada
individuo va desenvolviendo a través de su conducta. Cabe destacar que los
valores que posee cada persona son participes de la organizacién cognoscitiva y

cultural que involucran a las comunidades.

May (1978) sostiene que el valor es un avance hacia la forma de conducta, hacia
los objetos, hacia fines de la vida a los que dedicamos y hacia los cuales elegimos
dirigirnos porque creemos que son métodos de la vida mas deseables las creencias
vinculan al hombre con la racionalidad con el juicio los valores lo vinculan con
aguello que realmente esta comprometido con lo que estima valioso A decir
Wallace, Pettit, Scheffer y Smith.

En el presente trabajo de investigacion es relevante destacar que los valores
forman un eje central de cualidades y capacidades que tiene el ser humano. Es
decir, que tienen mayor fuerza que las creencias al momento de tomar cualquier

decision.
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2.3.2. Diferentes enfoques de los valores.

Por su parte Miravalles (2014), manifiesta los valores a raiz de los siguientes

enfoques:

A. Enfoque Psicoanalista

Freud (1971), determina que las normas sociales son interiorizadas partiendo de la
defensa del yo. Es decir, que los impulsos son producidos regularmente debido a
qgue la sociedad lo exige. Esta técnica se viene desplegando a partir de nuestra
infancia a la edad de seis afios de vida. Por esta razon la figura parental tiene
mucho peso en la educacion de los hijos como también expresar la parte afectiva,
para que la evolucion emotiva del nifio sea la mas adecuada. (Ojalvo, 2001 citado

por Miravalles, 2014).
B. Enfoque Conductual y Neoconductista

Este enfoque prevalece la objetividad y lo cientifico, considerando a la persona
pasiva, debido a la manera que influye hacia ciertas circunstancias. La conducta
viene a ser examinada a través de su realidad, es decir mediante la observacién o
comprobacion. Es considerado como una evolucion del aprendizaje conjuntamente
con los valores indemnizandolo y sancionandolo. (Ojalvo, 2001 citado por
Miravalles, 2014).

C. Desarrollo Cognitivo y Moral de Piaget.

En 1932, Jean Piaget (1896-1980) EIl autor con la publicacion El juicio moral del
nifio, afirmo que en el desarrollo psicosocial del nifio es recibido del exterior,
transmitido en la familia, en su etapa escolar, etc.; y por otro, en el desarrollo
espontaneo, dependiendo de sus capacidades esenciales psicoldgicas, siendo el
progreso de la inteligencia misma: lo que el infante aprende y descubre por si
mismo en un determinado tiempo. Piaget instaura dos fases especificas: Fase

heter6noma y fase auténoma. (Citado por Jara, 2017).
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D. Modelo de desarrollo Moral de Kohlberg.

El psicélogo norteamericano Lawrence Kohlberg (1927-1987), perfeccionando en
los trabajos de Piaget, concluye que las dimensiones del desarrollo del cognitivismo
del juicio moral precisan la mejora de la evolucién moral, es decir que una vez que
se haya entendido el desarrollo del juicio moral, el de la accion y del desarrollo del

afecto moral seran mas claros en comprenderlos. (Citado por Jara, 2017).

E. Teoria Humanista de Maslow, A. (1943)

Creé la jerarquia de las necesidades humanas explicando el autor que, a partir de
la satisfaccion de las necesidades basicas, los seres humanos nos desenvolvemos
en otras necesidades de nivel superior. Con esta jerarquia podemos precisar que
la necesidad de gran magnitud seria de nuestra atencion siempre y cuando las
necesidades inferiores se han satisfecho, Maslow instala las necesidades humanas
en una pirdmide con cinco niveles, entendiendo que los cuatro primeros son como
“necesidades del déficit” y el ultimo como una “necesidad del ser”. Las necesidades
que causan insatisfaccion inducirian malestar tanto individual como social, incitando
la creacién de los medios necesarios para su agrado, siendo este medio para la
mejora material. Aquel autor confronta la frustracion del ser humano con la
enfermedad y la autorrealizacion con la finalidad espiritual de la totalidad de las
necesidades superiores. El nivel elemental de la pirdmide de Maslow viene a ser
las necesidades funcionales hambre y sed. Una vez cubiertas estas necesidades
gue presenta el ser humano, empezara su preocupacion garantizando en tener sus
necesidades cubiertas, sintiéndose seguro a pesar que pudiera sufrir algun dafio.
Dado la circunstancia cuando la persona se siente segura, intentara buscar
aceptacion social. Una vez conseguido el triunfo, se proyectara a lograr
reconocimiento, éxito hacia los demas. Finalmente, cuando los sujetos han cubierto
todas estas necesidades empiezan a dar todo lo que pueden, aspirando a la

creacion. (Citado por Penas, 2008).
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moralidad,
creatividad,
espontaniedad,
falta de prejuicios,
aceptacion de hechos,

autorreconocimiento

Reconocimiento confianza, respeto, éxito.

Afiliacién amistad, afecto, intimidad sexual
seguridad fisica, de empleo, de recursos

Sequridad moral, familiar, de salud, de propiedad privada

Fisialogia respiracion, alimentacion, descanso, sexo, homeostasis

Figura 1: Pirdmide o jerarquia de necesidad de Maslow (1943)

2.2.3. Definiciones de valores interpersonales.

Se determina como la “Guia que va orientando la forma de interactuar en la vida
diaria con las demas, es decir en las relaciones interpersonales, son guias que
acceden explicando o prediciendo el comportamiento del sujeto vinculado con sus
semejantes, de igual manera hacia lo personal, familiar y con la sociedad. (Cainero,
L. 2004).

Los valores son relevantes en la formacion de todo ser humano, para que pueda
desarrollar su propia personalidad y en lo conductual para que interactien con sus
pares dentro del contexto social. Sin embargo, actualmente hallamos que los
valores y convicciones culturales muy distintas a épocas anteriores, dependiendo
su satisfaccién personal con la expresion a diario.

Gordon (1979) puntualiza que los valores pueden constituir un medio para

determinar lo que los sujetos hacen y como lo hacen; muchas de sus decisiones
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inmediatas, asi como sus planes a largo plazo estén influidas, consciente o

inconscientemente, por el sistema de valores que adopten.

Desde el punto de vista socio-educativo los valores son, considerado referentes
pautas o abstracciones que orientan el comportamiento humano hacia la
transformacioén social y la realizacion de la persona son guias que dan determinada
orientacién a la conducta y a la vida de cada individuo y de cada grupo social.
(Gordon, 2003, citado en Emiro y cols....,2009).

De igual manera, Cotrina (2001) define que los valores son cualidades o virtudes
que pueden identificar a los componentes de la humanidad, llegandose a diferenciar
como seres humanos correctas para profesar cualquier cargo u ocupacién en lo

moral, en lo ético o como en sus capacidades.

Kurtunes, Emiro y Gewirtz (1992) citado por Restrepo (2009) explican que los
valores, junto con las motivaciones son formas que determinan el pensamiento y el
comportamiento de las personas. Los valores definen estilos de personalidad y
definen la idiosincrasia de los individuos y de los grupos y se construyen en la
interaccion social (Berger y Luckman, 1967 citado por Restrepo (2009). Ahora bien,
la dinAmica cultural y aprendizaje social determinan en, gran medida, el tipo de

valores en cada grupo e individuo (trands ,1994) citado por Restrepo (2009).

Al decir Railton (2003) es comun hallar una estrecha relacion entre los valores y la
moral de una u otra forma, los valores los valores se constituyen a un tipo de
evaluacion estima a agrado o desagrado para una situacion objeto u persona
determinada. Este sistema de evaluacién es producto de afios de evolucion social.
La moral guia al hombre por el camino del bien los valores conduce al hombre por
el sendero de los que es bueno. Ambos valores y moral determinan el fenomeno

social a partir de posibilidades que ofrecen o limitan.
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2.2.4. Caracteristicas de los valores.

En la propuesta de Ferrer (1980, citado por Morote, 1990), los valores muestran las

siguientes caracteristicas:

El valer: Existen entes que no pueden diferenciarse como ser, es decir que valen,

teniendo valer.

Por su objetividad: El valor es presentado objetivamente debido a su independencia
hacia el sujeto, no involucrandose por opiniones que se puedan manifestar sobre
ciertas cosas, y que puede ser manifestado por otro sujeto que desea captarlo.
Cabe sefalar que el valor no depende de las particularidades individuales, sino del

lugar que la sociedad le ha permitido.

Por su dependencia: No es semejante expresar “belleza” que expresar “Maria es
una belleza”. El valor “belleza” no se considera de forma independiente, sino

cuando se asocia a “Maria”.

Por su cualidad: Los valores dependen de sus atributos y no por la cantidad, es
decir que no se pueden pesar ni medir. Por ejemplo: espiritualidad, heroismo,

patriotismo.

Por su polaridad: Se caracteriza por tener contrarios. La no indiferencia puede llegar
a dos extremos positivo como negativo. Todo valor puede poseer un contravalor.
Frondizi (2001) como se cité en (Seijo, 2009) reveld que cuando hay ausencia de

valor no implica el existir de su conveniente antivalor.
Por su jerarquia: No se puede generalizar que los valores poseen el mismo valer,

sino que se constituye por jerarquias. Hay multiples valores que expresan

superioridad e inferioridad.
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Por su parte Garcia y Rosales (1984) perfeccionan lo acertado por Ferrer, y amplian

la siguiente caracteristica:

Por su grado: El valor es caracterizado debido a la diversa intensidad, en una escala
representativa por una escala prolongada, apareciendo también en numerosas
intensidades. Pueden variar de grande a muy pequefia.

De la misma forma se manifiestan las siguientes caracteristicas:

Por su fuerza orientadora: Los valores son exigentes llevando a una imposicion o a
ser influenciada sobre la voluntad y libertad de los sujetos.

Es una normativa que se ve orientada la vida en diferentes direcciones.

Por su infinitud: Los valores de ningiin modo son alcanzados en su integridad, es

decir que nadie puede impedir el perfeccionamiento.

Por su aplicabilidad: Los valores son empleados en numerosas circunstancias de
la vida; estan sujetadas en el accionar practico reflejandose en los principios de
gran valor que pueda tener la persona.

2.2.5. Clasificaciéon de los valores.

Gordon (2003) investigd la manera de la preferencia que tienen los sujetos en
enfrentar sucesos de la vida diaria 0 en las ocupaciones laborales. En el SPV se

clasifican los siguientes valores:

1. Practicidad: Personifica que el individuo desea obtener lo mejor a raiz del
dinero que posee, analizando lo que pretende para su beneficio personal.

2. Resultados: Se refiero a la confrontacion de la persona en elegir los
episodios dificiles que le toca vivir con la finalidad de encontrar y lograr su
desarrollo personal.

3. Variedad: Se refiere a la valoracion que tiene la persona hacia circunstancias

nuevas y diferentes.
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4. Decision: Se enfoca en que la persona valora su propi sentir, siendo capaz
de pensar y tomar sus propias decisiones.

5. Ordeny método: Se relata en que el individuo se identifica por ser ordenado
y metddico en las actividades que ejecuta.

6. Metas: Significa que el sujeto esta encaminado a una labor y esfuerzo a

realizar para que dicha tarea se concrete.

Teoria de England.
Una de las teorias mas relevantes para el presente trabajo de investigacion es la
que efectu6 George England debido a la significancia que tiene su teoria

enfocandose la poblacién organizacional. England (1967) revela:

Los valores son creencias que subyacen actitudes y comportamientos deseados.
Los valores permiten definir prioridades, influyendo en la conducta de las personas
en la sociedad. Lo expuesto por el autor enuncia que gracias a los se puede lograr

la identidad personal permitiéndole tomar mejores medidas.

En cuanto a los valores, England consideré 2 clases: 1) Valores irrelevantes:
valores que no tienen impacto en la conducta del individuo. 2) Valores formados:
valores con mayor probabilidad de intervenir en el comportamiento del ser humano.

Dentro de estos valores se incluyen los siguientes:

Valores operativos: Corresponde a tener una alta probabilidad para que la conducta

se lleve a cabo.

Valores adoptados: Concierne a la minoria del sistema de la personalidad del
sujeto, considerando que pudiera afectar su comportamiento exponiéndose a

componentes situacionales.

Valores previstos: Son valores que poseen poca probabilidad para que un
comportamiento suceda. Segun lo revelado por England, se debe considerar los
factores sociales y ambientales en conjunto con los valores para que llegue a

impactar en la conducta de la propia persona como en lo social.
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Teoria de Schwartz.
Schwartz y Bilsky (1987) los valores son representados en representacion de meta
consecuente y son las respuestas en su totalidad que los sujetos y sociedades

estaran dispuestos a responder a tres requerimientos humanos universales:

1) Las necesidades personales de los sujetos como asociaciones orgénicas.
2) Los requisitos para la interaccion social.

3) Las necesidades de perduracion y prosperidad de las sociedades.

La propuesta tedrica de Schwartz da inicio la respuesta definiendo la parte
conceptual de los valores, centralizando cinco aspectos elementales que debe

contener dicha enunciacion:

1) Los valores son concepciones o creencias consanguineas a las emociones
y a la parte afectiva.

2) Los valores son objetivos deseados o maneras conductuales que la persona
quiere alcanzar.

3) Los valores se difunden en el accionar y en circunstancias especificas.

4) Los valores tienen un orden prioritario de uno mismo con respecto a los
demas, de esta manera se generaliza una jerarquia de valores de cada
persona.

5) Los valores son utilizados como criterio para poder comportarse
adecuadamente ya que son guias que tienen las personas respecto a las

acciones que toman.

Del mismo modo, Schwartz y Bilsky (1990) constituyeron una estructura psicologica
universal acerca de los valores del ser humano, reafirmando en su teoria que: Los
valores “Son concepciones deseables que influyen en las personas en su accionar

evaluando los eventos”. (Citado en Bedrellana, 2017).
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Aquel autor clasifica diez tipos de valores motivacionales:

1)

2)

3)

4)
5)

6)

7

8)

9)

Poder: Concerniente con el estatus social y el poder de las personas y
recursos.

Logro: Concerniente al triunfo propio de competencias a través de ciertos
patrones sociales.

Hedonismo: Concerniente de la obtencion de uno mismo de obtener una vida
placentera

Estimulacién: Concerniente a la variedad y al cambio, desafiando a la vida.
Autodireccioén: Orientado a la independencia de la toma de decisiones sin
limitacion de impuestos.

Universalismo: Referente a la comprension y bienestar de las personas
siendo tolerantes y proteger el medio donde viven.

Benevolencia: Referente a la proteccion, mejoramiento y bienestar de los
demas sujetos de su entorno.

Tradicion: Referente a la aceptacibn y compromiso respetando las
costumbres y doctrinas que la cultura y religion incriminan al yo.
Conformidad: Relacionado a la limitacion de los impulsos que puedan

transgredir las normas sociales.

10) Seguridad: Se refiere a conseguir la estabilidad, armonia, proteccién que

involucran el yo con las relaciones sociales.
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Figura 2: Teoria circular de los valores (Schwartz 1987, citado en Bedrellana 2017)

2.2.6. Importancia de los

Analizando en que los valores tienen una estrecha relacion con las personas se

tratard de analizar desde el punto de vista filosofico dentro de la capacitacion del

trabajador:

Las labores que realiza el trabajador estan enfocadas en la orientacidén de creencias
y valores conformando un bosquejo de referencia permitiendo tener una imagen de

lo que somos ya que sus acciones se ven reflejadas e influenciadas por ideas,

valores.

creencias y valores oportunos del ambiente donde labora.

El capacitarse se fundamenta en la filosofia concluyendo que los sujetos tienen una

serie de necesidades, tanto de caracter econdémico, como intelectuales, de

reconocimiento, la necesidad de ser aceptado, etc.
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En el enfoque filosofico

A continuacion, se presentara diferente enfoque de filosofia

Filosofia Corriente Representante orientacion
Se guia por el
. intelecto, la razén,
Humanista
Griega Platén por el propio
Espiritual o
criterio y el buen
juicio.
El espiritu se
. alimentos por
Humanista P
Oriental Buda Gandhi elementos
Espiritual .
animicos e
inorganicos.
. Producto natural
Humanista
Marxista Marx Engels | de una evolucion
Historico o
historica.
Su destino es
_ ) Dios. Creado a
Judeo Humanista Tomas de )
- . . Imagen 'y
Cristiana Divino Aquino .
semejanza del
creador.

Fuente: Pinto Villatoro, Roberto. Proceso de capacitacion. México Ed. Diana 1990.

2.2.7. Dimensiones de la variable |
Gordon (1995) Los valores interpersonales involucraran al sujeto considerando las

dimensiones que mide los valores presentados a continuacion siendo objeto de

estudio en esta investigacion:
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Soporte. Set tratado con amabilidad recibiendo apoyo y comprension de
otras personas.

Conformidad. Hacer y aceptar o que manda la sociedad respecto a las
normas de convivencia.

Reconocimiento. ser considerado como persona importante siendo
reconocido por los demas.

Independencia. Tener el derecho de la libertad para tomar decisiones segun
Su propio criterio.

Benevolencia. Ser altruista, ayudando a los menos afortunados.

Liderazgo. Mediante su autoridad y poder encargarse de otras personas.

Relaciones interpersonales

2.2.8.

Interrelacién del fracaso en las relaciones interpersonales. Hacen referencia
a la atribucion del fracaso.

Atribucidn del éxito en las relaciones interpersonales al esfuerzo.

Hacen referencia a la atribucion del éxito.

Externalizacion del éxito en las relaciones interpersonales. en estos
elementos el fracaso se atribuye a la falta de habilidad y el éxito se atribuye
a la misma causa.

Externalizacion del fracaso el contenido de los mismos hace referencia a la
atribucion del fracaso a la mala surte 0 a accién de otras personas esto es

causas externas.

Concepto de la variable Il Clima laboral.

Baguer (2012) enfatiza que el clima laboral es el ambiente en que los participantes

de una organizacion descubren ciertas tipologias del entorno laboral y que, por lo

tanto,

influyen en su comportamiento. De esta manera, Brown y Moberg (1990)

mantienen que el clima laboral lo determina una serie de particularidades del

ambiente intrinseco de una organizacién, es decir, de la forma como lo perciben los

miembros que laboran en ella.
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Asimismo, Gan y Berbel (2007) detallan el clima como un conjunto de valoraciones
que tienen los miembros de una organizacién a través de su experiencia
organizacional. De igual modo, Naylor, Pritchard e ligen (1980) clarificaron que el
clima laboral es la evolucidn de juicios personales, que involucra imputar cierto tipo
de rasgos humanos a un organismo de trabajo externa a él. De igual modo, Tagiuri
(como se citd en Gan y Berbel, 2007) indica que el clima laboral es una cualidad
que perdura en un ambiente en donde los colaboradores relatan que, mediante su
percepcion durante su experiencia laboral, influyendo particularmente en su

conducta.

Sin embargo, Del Pulgar (1999) certifica que el clima laboral es considerado como
una variable que tiende a la integracion de individuos u otras organizaciones. De
la misma manera, Silva (como se cit6 en Gan y Berbel, 2007) ampara la terminacion
de clima laboral como la postura colectiva y reproducida por las miembros que
interactdan, dada por la vivencia diaria, por lo que se deduce que el clima concierne

a los sujetos percibida por el ambiente.

A su vez, Glick, W (1985) citado en Gan y Berbel (2007) puntualiza el clima como
una particularidad de la organizacidon integrandose por numerosas variables de
nivel de organizacién y psicoldgico; variables que representan acciones del sujeto
en el contexto organizacional. De igual manera, Forehand y Gilmer (como se citd
en Gany Berbel, 2007) pronuncian que el clima laboral estad compuesto por diversos
factores envolviendo al sujeto y su entorno, tales como, la cultura, el medio moral y

laboral, incluidos a factores psicoldgicos.

2.2.9. Diferentes enfoques de clima laboral
Ruiz (2008) enfatiza que el clima laboral ha sido examinado, a lo largo de la historia

desde tres enfoques diferentes, que permiten un estudio mas definido y detallado.

Se muestra a continuacion los diferentes enfoques:
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Conjunto multiple de atributos organizacionales.

En este enfoque se enfatiza las caracteristicas estructurales de la organizacion,
como la estabilidad que tiende a influenciar en la conducta de los participantes;
éstas condicionan las interacciones que se puedan dar dentro de ella, de tal manera
que, los estudios estadisticos de aquellas variables, permiten plasmar grupos
organizativos en categorias, que pueden ser nombradas como tipologias de clima.
Este pensamiento coincide con lo dicho por Gan y Traginé (2006) quienes
manifiestan que el clima laboral es un indicador basico de la vida de las
organizaciones, que esta condicionado por las normas internas de identificacion y

satisfaccion que cada persona posee con la labor que efectua.

Conjunto de atributos individuales de los sujetos miembros de la
organizacion.

Esta orientacion define al clima laboral como el conjunto de sintesis individuales del
coagente que tienen relacion con los valores, deseos y demandas que posee cada
uno de ellos, partiendo del entorno y de los buenos o malos tratos que adopten de
la empresa. Con esta perspectiva se relaciona el clima laboral con la identidad del
satisfacer laboral que se obtenga entre entidades, es decir que el clima laboral es
definido de acuerdo a las aspiraciones que tiene cada persona que lo conforma.
Forehand y Gilmer (como se citdé en Gan y Berbel, 2007) detallan de la misma
manera, que el clima laboral esta constituido por factores que rodean al sujeto y su

entorno cultural o moral sumandose a factores psicologicos.

Conjunto de caracteristicas organizativas subjetivamente percibidas.

Esta orientacion sigue lo que plantea Lewin, concordando por los socidlogos como
“definicion de la situacion”. Aquella es el resultado de ciertos caracteres de una
empresa, las cuales estan conectadas a la percepcién que tiene cada colaborador
sobre los valores, aspiraciones y necesidades. Este paradigma tiene como

mecanismo central la interaccion de los sujetos relacionandose intersubjetivamente
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entre si, por lo cual, denota la relevancia de la interaccion entre los sujetos y la

experiencia propia, creando asi un constructo intersubjetivo llamado clima.

A pesar de la discrepancia relacionados sobre los tres enfoques sobre el clima
laboral, también conservan algunas coincidencias, los cuales apuntan que el clima
laboral es diferente entre las organizaciones, debido que pueden detectarse
microclimas centralmente en cada una de ellas; pudiendo presentar alteraciones
provisionales, pero en si, es un estado que retorna a la situacion siendo de caracter
sélido y perdurable; sin embargo afecta inconscientemente, en varios casos, a la

conducta de los socios, dejandolo de percibir indirectamente.

Como se ha mencionado anteriormente, estos enunciados nos acceden a
comprender la significancia del clima organizacional, concluyendo de este modo
que el clima organizacional “es lo que el empleado percibe frente a su entorno
laboral, lo que significa que va a depender de la capacidad sensorial para aclarar
qué tan favorable es el medio donde un empleador brinda un esfuerzo profesional’.
Asimismo, el lugar y el entorno donde el trabajador se despliega en su vida
cotidiana, el trato que el jefe le ofrezca a su equipo de trabajo, la relacion obtenida
con el resto de trabajadores que integra la organizacién, conformaran el clima

organizacional y por ende del buen manejo en su conjunto de la organizacion.

2.2.10. Teorias sobre el clima laboral.

A lo largo del tiempo, se viene desarrollando cuantiosas teorias referentes al clima
organizacional y lo que implica, sin embargo, se ha designado la Teoria de Rensis
Likert (1965) respaldando al presente trabajo realizado, la cual se explicara a

continuacion:

A. Teoria de las variables - Rensis Likert (1965)
La teoria de Clima Laboral de Likert (1965), citado por Brunet (1999) instaura que
la conducta asumida por los subordinados, dependen concisamente de la conducta

administrativa y las condiciones organizacionales que ellos mismos perciben, por
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lo tanto, estard determinada la reaccion por la percepcion. Para el autor, existen
ciertos factores que respaldan a la percepcion del clima organizacional como: los
parametros unidos al contenido, a la parte tecnoldgica y a la estructura del régimen
organizacional, el posicionamiento jerarquico ocupado dentro de la organizacion y
la mensualidad que recibe, la personalidad, cualidades, grado de satisfaccion y la
percepcion de los subordinados del clima organizacional. De la misma forma,
constituye tres tipos de variables definiendo las caracteristicas oportunas de una
organizacion y que esta influyendo en la percepcion individualizada del clima, las

cuales detallaremos a continuacion:

Variables Causales: Se definen como variables independientes, las cuales estan
dirigidas a mostrar la razén el que una organizacion va evolucionando obteniendo
resultados. Comprende la estructura administrativa de competencias, actitudes,
reglas y decisiones.

Variables Intermedias: encaminadas a evaluar la parte interior de la empresa,
reflejados en las variables de gran importancia como: la motivacion, rendimiento,
comunicacién y toma de decisiones que son las que constituyen los procesos de la

organizacion.

Variables Finales: Es el resultado de las variables causales y las intermedias
expresadas anteriormente. Estan encaminadas a implantar los resultados logrados
por la organizacion tales como: productividad, niveles de costos, calidad y

utilidades.

Clima Autoritario: constituido por el sistema I, el cual es Autoritario- Explotador y el

sistema ll, que es Autoritario — Paternalista.

Clima Autoritario — Explotador: ldentificado debido que la direccion no tiene
confianza en sus trabajadores, percibiéendose de esta manera temor, castigos,
amenazas, casualmente recibe recompensas, el bienestar de las necesidades
permanecera en nivelacion psicoldgica y seguray la interaccion entre los superiores

y empleados es casi nula. Las decisiones y metas son tomadas exclusivamente por
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alta gerencia. En este tipo de clima se exhibe un ambiente sélido a pesar que la
comunicacién con los directivos y empleados solo existe en instrucciones

especificas.

Clima Autoritario: Paternalista: caracterizado por la existencia de confianza que hay
entre el cuerpo directivo y sus subordinados; las decisiones tomadas lo hacen la
alta gerencia, solo en ciertos casos son tomadas en los niveles inferiores. Son
utilizadas las recompensas y castigos para motivar a los trabajadores, manejando
mecanismos de control, pudiéndose delegar a instancias intermedias e inferiores.
En este clima, el cuerpo directivo juega con las necesidades sociales de los
trabajadores. Sin embargo, se cree que se trabaja en un ambiente sélido donde

pueden desarrollarse.

Clima Participativo: constituido por el sistema lll, el cual es Consultivo y el sistema

IV, el cual involucra la participacion en grupo.

Clima Consultivo: caracterizado por la confianza que establecen los entes
directrices en sus subordinados. Se permite al empleador tomar decisiones
especificas, satisfaciendo la autoestima, empleando recompensas y castigos
esporadicamente. La comunicacién es moderada. Este tipo de clima demuestra

dinamismo bajo metas por alcanzar.

Clima de Participacion en grupo: Caracterizado por la existencia de confianza en
los trabajadores por parte del cuerpo directivo, la comunicacion fluye como la
motivacion de los empleados dada por su implicacion en cuanto a objetivos en el
rendimiento, mejorando sus métodos de trabajo en funcidén a sus metas propuestas.
Las relaciones laborales entre supervisor — supervisado es basado en la amistad y
la confianza y las responsabilidades por la cual comparten. Esta teoria se muestra
con mucho dinamismo del clima organizacional debido al ambiente participativo, es
decir, sera asumiendo tipo de clima accedera a una oOptima percepcion de los

empleados el entorno laboral, afirmando de esta manera, que al emplear estos
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métodos tendran un clima eficaz y finalmente alcanzaran una mayor productividad
dentro de la organizacion.
Para esta investigacion, se mencionaran otras teorias del clima organizacional que

son de importancia, las cuales son:

B. Teoria de “X” y “Y” — Douglas McGregor (1960)

Teoria X

El ser humano siente una repugnancia personal hacia el trabajo y lo evitara cada
vez que pueda. Por tal motivo esta tendencia del ser humano de rehuir al trabajo
ya que se sienten obligadas, controladas y reciben amenazas generandole castigos
para que realicen sus objetivos en la organizacion. Lo que se basa este tipo de
teoria es que el ser humano quiere evadir responsabilidades ya que tiene poca

ambicion y lo Unico que desea es su propia seguridad.

Teoria Y

Las personas requieren de motivaciones de sus jefes y un ambiente apropiado para
que se sientan estimulados y que puedan lograr sus propdsitos y objetivos
personales.

Como resultado del modelo de la Teoria Y, se ha concluido en que si una empresa
provee el entorno y las condiciones apropiadas para el buen desarrollo personal y
asi lograr sus metas y objetivos de manera positiva que se han propuesto,

comprometidas con la organizacién lograran una integracion 6ptima.

C. Teoria sobre Clima Laboral de Rensis Likert (1965)

Por otro lado, César Chavez hace resefia a la teoria de Clima Laboral de Likert16,
la cual nos indica que la conducta asumida por los empleados, dependen
directamente de la conducta del area administrativa y las condiciones laborales que
los mismos intuyen, es decir se cumple con la afirmacién que la reaccion es
determinada por la intuicion. Likert, con su teoria, instaura tres tipos de variables

en la que son definidas caracteristicas innatas de una organizacion y que influira
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en lo que el individuo percibe del clima, indicando el sentido por la cual una

organizacion evoluciona obteniendo resultados.

Variables Intermedias. - Estan encaminadas a medir el estado intrinseco de la
empresa, reflejado en la motivacion, rendimiento, comunicacion y toma de
decisiones. Estas variables son de gran importancia ya que son las que constituyen
los procesos de las organizaciones.

Variables Finales. - surgen como resultado de la causa de las variables causales y
las intermedias referentes lineas arriba. Estdn encaminadas a formar los resultados

obtenidos por la empresa como: productividad, ganancia y pérdida.

D. Teoria de las Dimensiones - Pritchard y Karasick (1973)
Estos autores se midieron el clima organizacional por medio de once (11)
dimensiones calificadas como independientes, descriptivas y conexas con la teoria

perceptual del clima organizacional, las cuales se detallan a continuacion:

e Autonomia: se refiere al nivel de libertad que el sujeto puede tener en al
momento de tomar decisiones y como soluciona los problemas.

e Conflicto y Cooperacion: se refiere a la nivelacién en que se observa a los
empleados en su centro laboral y en los apoyos tanto materiales como
humanos que adoptan de su organizacion.

¢ Relaciones Sociales: se refiere al tipo de ambiente social y de amistad dentro
de la organizacion.

e Estructura: envuelve a los directrices, consignas y politicas que pueden
expresar una organizacion pudiendo afectar la manera de llevar a cabo un
trabajo.

e Remuneracion: se basa en la remuneracion de los trabajadores (los salarios,
beneficios sociales, etc.)

¢ Rendimiento: consiste a la relacion existente entre la remuneracion y el
trabajo adecuado y conforme a las destrezas del ejecutante.

e Motivacion: apoyada en la motivacion que desarrolla la organizacion en sus

trabajadores.
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e Estatus: se refiere a las diferencias e importancia de jerarquias (superiores
— subordinados)

¢ Flexibilidad e innovacién: en la organizacion se experimenta cosas nuevas y
cambian si es necesario la manera como lo hacen.

e Centralizacion de la toma de decisiones: considera de qué manera la
organizacion delega el paso cuando hay que tomar decisiones entre los
niveles jerarquicos.

e Apoyo: se basa en el tipo de apoyo que da la jefatura a los empleados
referentes a problemas con relacién al trabajo. (citada en Brunet, 2004,
p.47).

Podemos concluir que las teorias presentadas con anterioridad coinciden que el
clima organizacional es el ambiente independiente por el cual se rige una empresa
u organizacion. Los seres humanos corresponden a una sociedad y a su vez a
organizaciones; las diferentes labores que desempefia el empleado en su entorno
personal y laboral, busca que sea reconocido dentro de la organizacién y poder
satisfacer sus necesidades, se convertiran en el promotor asumiendo
responsabilidades y poder lograr metas en el campo laboral empoderandolo con

eficacia.

2.2.11. Importancia del clima organizacional.

Toro (2001), el clima organizacional es relevante la forma en que actla siendo un
facilitador en potencia relacionado a su productividad y competitividad en una
empresa. En aquellas empresas en las que posee mejor cultura y siendo la de
mayor recurso economico, el clima organizacional dentro de la misma tiende a tener
mejor homogeneidad. A su vez, Vasquez (2000) afirma que su clima organizacional
es satisfactorio debido a que las personas se sienten bien con sus labores en su
entorno, faltando al buen funcionamiento para lograr conseguir los objetivos
propuestos; los sentimientos de las personas son positivos en relacion con sus

pares.
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2.2.12. Dimensiones de la variable Il clima laboral.

Los indicadores que se detallaran continuamente estan sujetos a la prueba
psicolégica utilizada en el presente trabajo de investigacion, donde muchos autores
mencionan que el clima organizacional estd subyugado a indicadores que
alcanzaran una percepcion positiva o negativa del trabajador y, por ende, se tendra
mas precision en saber que tal satisfecho o insatisfecho ante su trabajo.

Estas son:

1. La autorrealizacion, Palma, S. (2004)

Es el punto de vista que tiene el trabajador con respecto a las posibilidades que le
dé el ambiente laboral para su desarrollo personal y profesional, por ejemplo: el
trabajador puede superarse personalmente en la institucion, teoria que respalda a
Fernandez (1999) ya que menciona el mismo sustento, afirmando que es una
posibilidad de desarrollo personal y profesional en el trabajo, es decir, es la
probabilidad que los trabajadores toman al ambiente laboral ya sea para un
crecimiento personal o profesional, sin descuidar sus actividades respectivas, del
mismo modo al afio 2009, este autor aumenta su teoria indicando que los
trabajadores tienden a preferir puestos que estén acorde a sus habilidades y
capacidades para lograr asi un crecimiento constante laboralmente y
académicamente. Los items que conforman la prueba son: 1,6, 11, 16, 21, 26, 31,
36,41y 46.

2. Involucramiento laboral segun Palma, S. (2004)

Define este indicador como la identificaciéon con los valores organizacionales y
compromiso para que el cumplimiento y desarrollo de la organizacion, no obstante,
Ferrera (2009) dice que el mayor compromiso con la organizacibn que es
compromiso organizacional es la aceptacion de los objetivos y valores de la
organizaciéon como propios y un fuerte deseo de seguir surgiendo, esforzandose
para su bienestar. Los items referidos a este indicador son: 2, 7, 12, 22, 27, 32,
37,42y 47.
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3. Supervision segun Palma, S. (2004)

La define como las apreciaciones de las actividades que realiza un superior en la
supervision dentro de la actividad laboral en tanto relacion de apoyo y orientacion
para las tareas que forman parte de su desempefio diario, por ejemplo, el
encargado otorga apoyo a los trabajadores para superar obstaculos dentro de la
organizacion y la evaluacion que se hace a los trabajadores ayuda a mejorar la
satisfaccion y produccion de los empleados. De tal manera Hodgetts y Altman
(1985), en su libro de comportamiento en las organizaciones afirman que los
individuos que se preocupan primero pos sus empleados y después por la tarea a
realizar logran una produccién mayor y contar con empleados con un grado mas
notable de satisfaccion en el trabajo y en lo moral. Por el contrario, los lideres cuyos
intereses se centraban en la produccion tenian un indice menor de rendimiento, y
sus subordinados gozaban de grados mas limitados en la moral y menos
satisfaccion en el trabajo. Por otra parte, Robbins (2004) menciona que la
satisfaccion del empleado se incrementa cuando el superior inmediato es
comprensivo y amigable, quien ademas ofrece halagos por el buen desemperio,
escucha opiniones de sus empleados y muestra interés en ellos. Los items son: 3,
8, 13, 18, 23, 28, 33, 38, 42y 48.

Ademas, Sonia Palma (2004) indica que es la sensacion que tiene un trabajador
hacia su ambiente laboral, en base a su informacién, desarrollo y actividades
laborales. En este mismo afio, Chiavenato, explica que el clima se refiere a las
caracteristicas del ambiente laboral, estas son notadas por los trabajadores y traen
en consecuencia reclamos o malestar laboral. El clima puede cambiar dependiendo

de los factores organizacionales y los individuales.

4. Comunicacion segun Palma, S. (2004)

Es la apreciacion del nivel de fluidez, claridad, coherencia y precision de la
informacion para el oportuno funcionamiento de la empresa, como la adecuada
atencion a usuarios de la misma, llegando a tener una mejor relacién con el resto

de personas. Los items correspondientes son: 4, 9, 14, 19, 24, 34, 39, 44y 19.
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Cuadrado (2007) resefia que para que el progreso de una eficaz productividad
dentro de una organizacién sea efectivo es necesario que la comunicacion sea
efectiva entre sus colaboradores, teniendo en cuenta que hay un bajo rendimiento

de la forma de comunicarse con distintos entes directrices.

5. Condiciones laborales Palma, S. (2004)

Como ultima dimension, se obtiene la pesquisa sobre reconocer que la institucion
es la que provee los materiales directos, econdmicos y psicosociales precisos para
cumplir las tareas encargadas, de tal modo que sea factible para poder desempefar
su labor manera positiva. Cuando nos referimos a condiciones laborales, no solo
incluye la parte remunerativa, sino también de los diversos recursos que son
necesarios para desempefar una buena labor, los cuales la empresa esta obligada
a ofrecer, ya que favorecera a la produccion y mejora de la misma. Sin embargo,
De la Fuente (como se citdé en Cuadrado, 2007) puntualiza que la técnica
remunerativa es un factor muy importante e indispensable para un colaborador
debido a que los sueldos bajos, no contribuyen al buen clima laboral, porque no
estan permitiendo al colaborador que tenga buenos resultados ya que sobrepasan
los rangos siendo motivadores, mejoraran su rendimiento con sus labores. Los
items son: 5, 10, 15, 20, 25, 30, 35, 40, 45y 50.

2.3. Definicion de términos basicos.

Atribucién. Se refiere al éxito en las relaciones interpersonales a través del
esfuerzo. (Gordon, 2003)

Autodireccion. Orientado a la independencia de la toma de decisiones sin
limitacion de impuestos. (Schwartz y Bilsky, 1987).

Autorrealizacidon. Apreciacion del trabajador con respecto a las posibilidades que

el medio laboral favorezca el desarrollo personal y profesional con perspectiva de
futuro. (Palma, 2004)
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Benevolencia. Ser altruista, ayudando a los menos afortunados. (Gordon, 1979)

Conformidad. Hacer y aceptar lo que manda la sociedad respecto a las normas de

convivencia. (Gordon, 1979)

Comunicacioén. Es la apreciacion del nivel de fluidez, claridad, coherencia y
precision de la informacion para el oportuno funcionamiento de la empresa. (Palma,
2004)

Clima laboral. Ambiente en que los participantes de una organizacién descubren
ciertas tipologias del entorno laboral y que, por lo tanto, influyen en su

comportamiento. (Baguer, 2012)

Estimulacion. Concerniente a la variedad y al cambio, desafiando a la vida.
(Schwartz y Bilsky, 1987)

Externalizacion del éxito. En estos elementos el fracaso se atribuye a la falta de
habilidad y el éxito se atribuye a la misma causa. (Gordon, 2003)

Externalizacion del fracaso. Hace referencia a la atribucién del fracaso a la mala
surte o a accion de otras personas esto es causas externas. (Gordon, 2003). Hace
referencia a la atribucion del fracaso a la mala surte o a accion de otras personas

esto es causas externas. (Gordon, 2003)

Hedonismo. Concerniente de la obtencién de uno mismo de obtener una vida

placentera. (Schwartz y Bilsky, 1987).

Independencia. Tener el derecho de la libertad para tomar decisiones segun su

propio criterio. (Gordon, 2003).

Interrelacion. Hace referencia a la atribucion del fracaso. (Gordon, 2003)

Liderazgo. Hace referencia a la atribucion del fracaso. (Gordon, 2003)
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Logro. Concerniente al triunfo propio de competencias a través de ciertos patrones
sociales. (Schwartz y Bilsky, 1987).

Poder. Concerniente con el estatus social y el poder de las personas y recursos.
(Schwartz y Bilsky, 1987).

Practicidad. Personifica que el individuo desea obtener lo mejor a raiz del dinero
gue posee, analizando lo que pretende para su beneficio personal. (Gordon, 2003).
Reconocimiento. Ser considerado como persona importante siendo reconocido por
los demés. (Gordon, 2003).

Relaciones interpersonales. Es el resultado de la capacidad de interactuar de

forma mutua entre dos o mas personas (Bisquerra, 2003).

Relaciones Sociales. Se refiere al tipo de ambiente social y de amistad dentro de
la organizacion. (Pritchard y Karasick, 1973)

Seguridad. Se refiere a conseguir la estabilidad, armonia, proteccion que

involucran el yo con las relaciones sociales. Schwartz y Bilsky (1987)

Soporte. Ser tratado con amabilidad recibiendo apoyo y comprension de otras

personas. (Gordon, 2003)

Tradicion. Referente a la aceptacion y compromiso respetando las costumbres y
doctrinas que la cultura y religion incriminan al yo. (Schwartz y Bilsky, 1987)
Valores. Se refiere que mediante patrones de conducta y el comportamiento de

las personas; dejan huella en la personalidad”. (Garcia, 1998)

Valores Interpersonales. Representa a los Valores y actitudes que tiene el

individuo con las personas de su entorno. (Gordon, 2003).

Universalismo. Referente a la comprension y bienestar de las personas siendo

tolerantes y proteger el medio donde viven. Schwartz y Bilsky (1987)
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Supervision. Apreciaciones de las actividades que realiza un superior en la
supervision dentro de la actividad laboral. (Palma, 2004)

Apreciaciones de las actividades que realiza un superior en la supervision dentro
de la actividad laboral. (Palma, 2004).
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lll. METODOS Y MATERIALES

3.1 Hipotesis de la investigacion

Sampieri y otros (2006) infieren que “estas son determinadas como proposiciones
tentativas acerca de las posibilidades de relacion entre dos o mas variables”.
(p.127)

En el presente estudio responden tentativamente en cuanto a Los Valores
interpersonales se relacionan con el Clima laboral en una empresa avicola de
Huaura-Lima 2017.

3.1.1. Hipotesis general.

Los Valores interpersonales se relacionan con el Clima laboral en una empresa

avicola de Huaura-Lima 2017.

3.1.2. Hipotesis especificas.

El valor interpersonal de Soporte se relaciona con los factores (autorrealizacién
involucramiento laboral supervisibn comunicacion condiciones laborales) del clima

laboral en trabajadores de una empresa Avicola de Huaura-Lima 2017.

El valor interpersonal de Conformidad se relaciona con los factores
(autorrealizacion involucramiento laboral supervision comunicacion condiciones
laborales) del clima laboral en trabajadores de una empresa Avicola de Huaura
Lima, 2017.

El valor interpersonal de Reconocimiento se relaciona con los factores
(autorrealizacion involucramiento laboral supervision comunicacion condiciones
laborales) del clima laboral en trabajadores de una empresa Avicola de Huaura
Lima, 2017.
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El valor interpersonal de Independencia se relaciona con los factores
(autorrealizacion involucramiento laboral supervision comunicacion condiciones
laborales) del clima laboral en trabajadores de una empresa Avicola de Huaura
Lima, 2017.

El valor interpersonal de Benevolencia se relaciona con los factores
(autorrealizacion involucramiento laboral supervisibn comunicacion condiciones
laborales) del clima laboral en trabajadores de una empresa Avicola de Huaura
Lima, 2017.

El valor interpersonal de Liderazgo se relaciona con los factores (autorrealizacion
involucramiento laboral supervision comunicacion condiciones laborales) del clima

laboral en trabajadores de una empresa Avicola de Huaura - Lima.

3.2. Variables de estudio

e Valores interpersonales variable independiente

e Clima laboral variable dependiente.

3.2.1. Definicién conceptual.

Gordon (2004) refiere que los valores interpersonales son caracteristicas
psicolégicas que tienen los sujetos en su relacién cotidiana con los demas
individuos. El ser humano recibe las condiciones de mando, que enlaza los términos
de comportamiento interno que tiene la persona como son el reconocimiento,

independencia, benevolencia, conformidad y soporte.

Clima laboral

Palma (2004) afirma que el clima laboral corresponde al ambiente humano vy fisico
en el que se desarrolla el trabajo cotidiano, influye en la satisfaccion laboral del
personal y por tanto en la productividad. Esta relacionado con el saber directo, con

los comportamientos de las personas, con su manera de trabajar y de relacionarse,

58



con su interaccion con la empresa, con las maquinarias que se utilizan, y con la

propia actividad de cada uno.

3.2.2. Definicién operacional.

3.2.2.1. Operacionalizacién de la variable.

Tabla 1.

Matriz Operacionalizacién de las Variables

gue se
reconozca lo

gue uno hace.

_ . NUumero
. Dimensiones . Escala de
Variable Indicadores de o
Subcomponentes i Medicion
ltem
Ser tratado con:
-comprension Escala de
Valores S= Soporte . 15
-amabilidad Intervalos
-consideracion
-hacer lo
correcto y
_ Escala de
Interpersonales | C= Conformidad aceptado - 15
_ Intervalos
cumplir normas
de convivencia
-ser respetado
y admirado -
ser
considerado
o _ Escala de
R=Reconocimiento | importante - 13
Intervalos
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I= Independencia

-hacer lo que
uno quiere
-libre para
tomar
decisiones -
actuar solo a
favor del propio

criterio.

16

Escala de

Intervalos

B=Benevolencia

-hacer cosas por
los demas
-ayudar a los
mas
necesitados
-filantropia

-altruismo

15

Escala de

Intervalos

L= Liderazgo

-estar
encargado

de otras
personas

-tener autoridad

y poder

16

Escala de

Intervalos

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 2. Operacionalizacion de las Variables

' Dimensiones Indicadores Numero de Escala de
Variable . o
componentes subcomponentes Item Medicion
Logro afectivo de las
_ aspiraciones. 1,6,11,16,2 Escala
Clima e L
Autorrealizacion | Satisfaccion. 1,26,31,36, de
laboral . .
Orgullo que uno siente 41,46. intervalos
por uno Mismo.
Escuchar la voz del
_ colaborador. 2,7,12,17,2 Escala
Involucramiento .
Ser participe de la 2,27,32,37, de
Laboral _ _
mejora del ambiente 42,47. Intervalos
laboral.
Direccion de la
realizacion de la 3,8,13,18,2 Escala
Supervision actividad. 3,33,38,43, de
tener autoridad o 48 Intervalos
capacidad.
Percepcion del grado
de fluidez. 4,9,14,19,2 Escala
Comunicacion Celeridad 4,29,34,39, de
Claridad 44.,49. Intervalos
Coherencia
Reconocimiento
que la institucién provee
- los elementos 5,10,15,20,
Condiciones Escala
materiales, econémicos 25,30,35,4
Laborales ) ) de
y psicosociales para el 0,45,50.
Intervalos

cumplimiento de

labores.

Fuente: Elaboracion propia
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3.3. Nivel de investigacion

Tipo de estudio.

El presente trabajo de investigacibn es descriptiva correlacional. En esta
investigacion se busca determinar si dos variables estan correlacionadas o no. Esto
significa analizar si un aumento o disminucién en una variable coincide con un
aumento o disminucion en la otra variable, lo mismo que segun afirma Hernandez,

Ferndndez y Bautista (2010) instauran cuatro tipos de investigacion.

3.3.1. Nivel de investigacion.

Conforme al nivel de investigacion es cuantitativa, debido a que es usada para la
recoleccion de datos y de esta manera poder probar hipétesis y el analisis

estadistico. (Hernandez, Fernandez y Bautista 2010).

3.4. Disefio de la investigacion

La presente investigacion fue Correlacional de corte transversal debido a que se
midieron las variables de estudio por un determinado tiempo, teniendo un enfoque
cuantitativo, cuyo propésito fue evaluar si existe relacién entre las dos variables
existentes, recolectando datos para el andlisis estadistico y de esta manera probar
hipotesis. (Rojas,2012).

3.5. Poblacion y muestra de estudio

01
M= R
02
M = Eslamuestra en la que sé afecta la investigacion.
01 = Eslavariable de valores interpersonales.
02 = Eslavariable clima laboral
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3.5.1. Poblacion.

La poblacién constituye el personal operativo de 252 colaboradores de una granja

Avicola de Huaura - Lima.

Criterios de seleccion.
Criterios de inclusion.
e Trabajadores de ambos sexos que laboran en la Empresa Avicola en
Huaura.
e Trabajadores con edades comprendidas de 18 a 60 afios.
e Trabajadores con tiempo minimo de laborar en la empresa de seis meses.
e Trabajadores que aceptaron de manera voluntaria, inmediatamente de haber
leido el consentimiento informado para participar de la investigacion.
e Solo fueron incluidos aquellas pruebas psicolégicas cuyas respuestas

estuvieron correctamente llenadas.

Criterios de exclusion.

e Trabajadores ajenos a la empresa
e Los gerentes de la empresa no fueron incluidos en la muestra
e Trabajadores que falten el dia de la aplicaciéon de los instrumentos

e Trabajadores que solo completen una de las pruebas

3.5.2. Muestra.

Tamafio de la muestra.

Las muestras para esta investigacion fueron de 152 colaboradores. Para el calculo
de tamafio de muestra se empled la formula denominado tamafio de muestra para
estimar proporciones para poblacion finita (Hernandez, Fernandez y Bautista 2010),

cuya férmula es la siguiente:
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_ N*Z:p*g
d**(N-1]+ 2. *p*q

e

Dénde:

N = Total de la poblacion (252 trabajadores) Za = 1.96 (si la seguridad es del 95%)
p = proporcion esperada (en este caso 50% = 0.5) (al menos en esta busqueda
gque no se ha encontrado estudios relacionados sobre porcentaje de
conocimiento o practica de bioseguridad en centros de estética, tampoco

estudios pilotos por lo que se asumen una proporcion de 0.5).

g =1-p (en este caso 1-0.5 = 0.5) d = precisiéon (en este caso
deseamos un 10%).
Reemplazando los datos en la formula se obtiene:

_ o 252¢(196)%+(05)+(0.5) - 159

(0.10)2+(252-1) 4(1.96)2+(05)+(0.5)

n

n = 0.5%0.5*152*4
(0.05)2 (252-1) + 4*0.5%0.5

n= 251
0.0036(252-1) + 1

n= 252 n= 252
0.00362(252) +1 0.7884+1
n=252
1.7884
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3.5.3. Muestreo.

Segun Hernandez, Fernandez y Bautista, 2010, p.180) dice que el muestreo es un
sub conjunto de unidades o elementos de una poblacion, tomados de la manera
que los resultados obtenidos en su estudio se puedan generalizar a la poblacién de
la cual se extrajo.

Por lo tanto, la muestra seleccionada es de caracter no probabilistico por
conveniencia donde se selecciona a los individuos subconjunto de la poblacion, los
cuales son una muestra representativa correspondiente al 100% del total del

universo.

3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

3.6.1. Técnicas de recoleccién de datos.

Ander - Egg, E. (2003:18) describe que la “técnica es el conocimiento u habilidad
permitiendo el control, registro, transformacion o simple maniobra de algin lado

especifico involucrado a la realidad.

Presentacion de solicitud al directorio de una empresa avicola de Huaura Lima para
realizar trabajos de investigacion con los colaboradores de la empresa. A los
colaboradores se les indico que el Unico material que deben poseer es un lapiz o
un lapicero, y si lo necesitaran se les proporcionaria un repuesto. Después se
repartieron las hojas de respuesta, se les lee las instrucciones para facilitar la
correccion, se han confeccionado dos plantillas una para las escalas s,c,r y otra
para las escalas 2 puntos cuando el aspa figura en la columna + al lado izquierdo
de la triada 1 punto cuando las aberturas muestren solo dos espacios blancos de
la triada o puntos cuando el aspa figura en la columna — a la derecha de la triada
explico que las pruebas serian anonimas Consiste en aplicar una serie de técnicas
especificas con el objeto de recoger, procesar y analizar caracteristicas que se dan

en personas de un grupo determinado.
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3.6.2. Instrumentos de recoleccion de datos.

Sampieri y otros (2006:276) indica que el instrumento es un “recurso que emplea
el investigador para registrar informacién datos sobre variables que tiene en

mente”

Para recoger informacion se empleara los siguientes instrumentos:

e Cuestionario de valores interpersonales SIV(Anexos)

e Cuestionario de Clima laboral (Anexos)

Tabla 3.

Prueba de normalidad de Kolmogorov - Smirnov de los valores impersonales en trabajadores en
una empresa Avicola en HuauraLima.2017.

Pruebas de normalidad

Kolmogorov - Smirnov

Estadistico gl Sig.
Independencia 0,355 152 0,000
Soporte 0,277 152 0,000
Benevolencia 0,208 152 0,000
Conformidad 0,250 152 0,000
Liderazgo 0,314 152 0,000
Reconocimiento 0,277 152 0,000
Valores Interpersonales 0,396 152 0,000

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 4.

Prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov de los factores del clima laboral en
trabajadores en  una empresa Avicola en Huaura-Lima.2017.

Pruebas de normalidad

Kolmogorov - Smirnov@

Estadistico gl Sig.
Auto Realizacion 0,324 152 0,000
Involucramiento Laboral 0,374 152 0,000
Supervision 0,317 152 0,000
Comunicacion 0,400 152 0,000
Condiciones Laborales 0,274 152 0,000
Clima laboral 0,352 152 0,000

Fuente: Elaboracion propia

Ficha Técnica del Cuestionario de Valores Interpersonales

Nombre: Cuestionario de Valores Interpersonales (SIV= Survey of Interpersonal
Values) Autor: Leonard V. Gordon

Procedencia: Sciencere Search Associates - Chicago lllinois. Traduccion y
Adaptacion: Leonardo S. Higueras y Walter M. Pérez. (2010).

Aplicacion: Colectiva e Individual.

Tiempo de aplicacién: No hay limite de tiempo, normalmente se toma entre 15 a 20
minutos, incluyendo el tiempo periodo de instrucciones.

Baremacion: llatoma y Sandoval (2016)

Correcciéon: A mano, mediante la aplicacion de plantillas de correccién directamente
sobre la hoja de respuestas. El formato de la prueba permite una correccion rapida:
3 minutos aproximadamente.

Puntuacion: 2,1, o 0 puntos, segun el tipo de respuestas. Puntuacion maxima: 32,
30 0 26 segun las escalas (S=30, C=30, R=26, |=32, B=30, L=32).

Ambito de aplicacion: 14 o 15 afios en adelante, diversos niveles culturales y
profesionales, aunque no es apropiada a su utilizacion en ambientes o individuos

de poco nivel informativo.
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El SIV puede ser empleado en el ambito psicoldgico, bajo la direccién vocacional
o profesional, en procesos masivos de seleccion de personal, como también es de
mucho valor este instrumento de medicidn para las investigaciones en el entorno

psicosocial.

Descripcion del instrumento:

El SIV fue construido desde el andlisis factorial (Gordon, 1993). Es un cuestionario
de eleccion forzada con 90 items. El SIV mide seis valores explicativos de la
relacion del individuo con los demas: Soporte (ser tratado con entendimiento y
amabilidad), Conformidad (hacer lo que es socialmente correcto), Reconocimiento
(ser admirado y reconocido), Independencia (tener el derecho de lo que uno
determine), Benevolencia (ayudar a otros) y Liderazgo (tener autoridad sobre
otros). Estas subescalas forman seis puntajes independientes. Para efectuar la
calificacion de las subescalas, todos los items deben ser respondidos por los
sujetos, de tal modo que la suma de las respuestas a todos los items siempre debe
ser 90. En el manual se reporta estimaciones de confiabilidad desde 78 hasta 89
(Gordon, 1993). En nuestra muestra, las estimaciones de confiabilidad han sido
marginalmente aceptables y bajas. En el Cuadro 2 se observa que las
confiabilidades mas bajas provienen de Soporte ('r/ = .57) y Reconocimiento
(V=.55). Las confiabilidades aceptables provienen de Independencia ('r/ =.74),
Benevolencia ('r/ =.78), Conformidad ('r/ =.78) y Liderazgo (V =. 72). El
comportamiento de algunos de los items no ha sido aceptable: el item 29 (Soporte)
con correlacién item-test corregida (Ritc) tuvo signo negativo y de magnitud cero;
los items 21 y 84 (Liderazgo) tuvieron Ritc cero; también fueron cuestionables los
items 19 (Ritc = O) y 77 (Ritc con signo negativo) de Reconocimiento. Sin embargo,
estos items fueron retenidos debido a que tales correlaciones pueden haber surgido
de las caracteristicas idiosincrasicas de la muestra, como consecuencia del error

de muestro, y no ser un efecto sistematico observable en otras muestras.

Los valores, en general tanto personal como interpersonal, a decir de Jorge Emiro

Restrepo (2009) hacen referencia a contenidos semanticos, como emocionales y
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simbdlicos que a su vez constituyen un ndcleo cognitivo que caracteriza y

deferencia a las personas y a los grupos sociales.

Ficha técnica del cuestionario de Clima laboral
Nombre: Clima Laboral CL — SPC

Autora: Sonia Palma Carrillo

Forma de Aplicacion: Individual — Colectivo

Duracion: 15 a 30 minutos

Significacién.
Nivel de percepcion global del ambiente laboral y especifico con relacion a la
autorrealizacion, involucramiento laboral, supervisién, comunicaciéon y condiciones

laborales.

Tipificacion.
Baremos percentiles general para la muestra total, por sexo, jerarquia laboral, y tipo

de empresa.

Descripcion.

La Escala CL-SPC fue disefiada y elaborada por la Psic6loga Sonia Palma Carrillo
como parte de sus actividades de profesora investigadora en la Facultad de
Psicologia de la Universidad Ricardo Palma (Lima, Perd). Se trata de un
instrumento disefiado con la técnica de Likert comprendiendo en su version fina! un
total de 50 items que exploran la variable Clima Laboral determinada
operacionalmente como la intuicién del empleador con relacién a su entorno laboral
y en funcidbn a aspectos cuya vinculacion tiene posibilidades de realizarse
personalmente, involucrandose con la tarea fijada, supervision que adopta, acceso
a la informacién en relacién con su labor coordinando con los demas comparieros

y condiciones de trabajo facilitando su tarea.
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Material para la aplicacion.

El material necesario corresponde a: Manual CL-SPC: en la que se halla las
disposiciones teorico practicas para la administracion, calificacion e interpretacion
de acuerdo al estandar efectuada en la muestra referida.

Cuadernillo CL-SPC: en version escrita y computarizada. En caso de empleo
manual, se marcara con un lapicero en el casillero que mejor corresponda a su
forma de percibir el ambiente donde labora.

Disquete clave: para la digitacion de las puntuaciones, calificacion e interpretacion
de la prueba, con el que debe manejar el programa. La informacion de los
resultados es permisible de imprimir los formatos convencionales desde el

programa mediante la computadora.

Formas de aplicacion.

La aplicacion del instrumento puede ser manual o computarizada, al momento de
calificar, sin embargo, es necesario la digitacion de la calificacidén en el sistema para
gue se pueda acceder a la puntuaciéon por factores y escala general de Clima
Laboral; que, de acuerdo a las normas técnicas establecidas, se puntia de 1 a 5
puntos, con un total de 250 puntos como maximo en la escala general y de 50
puntos para cada uno de los factores.

Las categorias que son diagnosticadas son consideradas para el instrumento
donde se basan en las puntuaciones directas tomando como criterio que a mayor
puntuacion es mas favorable la percepcion del ambiente de trabajo y a menor

puntuacion se interpreta de manera contraria.

Categoria Factores Puntaje total
Muy Favorable 42-50 210-250
Favorable 34-41 170-209
Media 26-33 130-169
Desfavorable 18-25 90-129
Muy desfavorable 10-17 50-89

Fuente: Escala de Clima Laboral (CL-SPC) (2004)
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3.7. Validacién y confiabilidad del instrumento

La validez de la escala de mediacion de clima laboral fue sometida a criterios de
jueces para validar contenido, sometida a pruebas pilotos para poder establecer la
diferencia de los items. (Ver anexos)

Confiabilidad de estos instrumentos se realizd segun el Alfa de Cronbach, cuya
férmula determina el grado de consistencia y precision. La escala de confiabilidad

esta dada por los siguientes valores:

Niveles de confiabilidad.
Para determinar la confiabilidad del instrumento se calculara el coeficiente de
confiabilidad Alfa de Cronbach, pues se requiere una sola administracion del

instrumento de medicién. (Hernandez y Baptista, 2010).

K i 2. Vi
K—1 Vt

Donde:

a= Alfa de Cronbach
K = nimero de items
Vi = varianza inicial

Vt = varianza total

El Alfa de Cronbach determina la confiabilidad en escalas cuyos items tienen como
respuesta mas de dos alternativas. Agrega que determina el grado de consistencia
y precision. La escala de valores que determina la confiabilidad esta dada por los

siguientes valores:
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Criterio de confiabilidad de valores

Escalas: ALL de Valores Interpersonales

Tabla 5.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,81 6

Fuente: Elaboracion propia

3.8. Métodos de analisis de datos

Para la realizacion del analisis de datos de la presente investigacion se utilizo el
software de Microsoft Excel y programa estadistico IBM, SPSS donde se ha
trabajado las informaciones obtenidas de los instrumentos, para luego obtener
resultados correspondientes, para dar a conocer si existe correlacion entre las
variables de estudio, para €l se utilizO Pearson, los datos obtenidos seran
representados en tablas de frecuencias, porcentajes y correlaciones con
descripcién de cada tabla.

3.9. Desarrollo de la propuesta valor

Este presente trabajo de investigacion se realizé con el objetivo de identificar el
efecto de los valores interpersonales sobre el clima laboral en trabajadores de una
empresa Avicola en Huaura-Lima, 2017; para ello se recolecté la informacién
oportunamente para concretar y abordar la problemética y se disefiaron
procedimientos para llevarlo a cabo el estudio, entre ellos la entrevista a los
trabajadores al considerar algunos casos particulares dentro de la empresa avicola,
los analisis de los objetivos, la exploracion de teorias cientificas con sus respectivas
referencias, y la seleccion de los instrumentos para que se midan las variables de

interés. Estas actividades estan disponibles socialmente para toda la comunidad, y
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podran ser retroalimentadas en sus respectivos centros laborales, con la finalidad

de ser utilizadas como referencia para futuras investigaciones.

3.9.1. Plan de trabajo: “Técnicas de socializacion y valores”

Semana Actividad Obijetivo Estrategia Desarrollo Material Tiempo
La facilitadora se
Sesion 1 Romper el Conocer y Dindmicas de presenta ante el Sala amplia 15
hielo reconocer las | presentacion, grupo de tarjetas de | minutos
relaciones rompe hielo. trgbajado,res de la cartulina
entre los avicola, dandoles la
diferentes bienvenida al taller
miembros de y registra
grupo para asistencia. Plumones
trabajar en Alfileres
equipo.
La facilitadora invita
a caminar a los .
participantes en Musica de
diferentes fondo

direcciones, en
lineas curvas,
rectas formando
parejas, etc. Los
cambios de
ejercicios se
efectllan mediante
golpes con las
palmas de las
manos.

Finalizada la
dindmica, la
facilitadora indica
gue los
participantes se
mantengan y tomen
asiento para
continuar con la
sesion. (Vasquez,
2014).

Retroalimentacién: Se junta a los agentes involucrados en un circulo para

comentar sobre las experiencias aprendidas en la actividad realizada.
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Actividad Objetivo Estrategia Desarrollo Material Tiempo
15
Reforzar Conocer las L%;‘sﬁcgﬁ%cgz?:sla Paledgrafos minutos
respeto a cualidades a agentes
los través de los involu?:rados ala
demas 018;?12;05 segunda sesién y Plumones
’ Participativa agradece su
respetarias y asistencia.
aceptarlas
mutuamente a Cinta de
pesar de las Se trabaja en embalaje
distintas parejas en
condiciones. posicion frente a _
frente, tomados de la Musica de
mano y se les pide a fondo

los participantes que
alternadamente
expresen frases
como cualidades.

Retroalimentacién: Se reune al personal involucrado anotando en un papelografo

la comision que rescata cada participante por la dinamica, finalmente el papelégrafo
se pegara dentro de la sala como recordatorio de la sesion.
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Semana

Sesioén 3

Actividad

Presentacion
del tema a
través de
Diapositivas.

Introduccién a
la toma de
decisiones

Objetivo

Conocer €l
objetivo
principal del
taller y
aprender la
relevancia de
la toma de
decisiones a
través de
ciertos
problemas
gue se
presenten.

Estrategia

Participativa

Desarrollo

La facilitadora da
la bienvenida a
los agentes
involucrados a la
tercera sesion y
agradece su
asistencia.

Se expondra un
ejemplo simple de
toma de
decisiones y la
resolucion del
mismo. Asi
mismo se
expondran 2
ejemplos mas
para ser
resueltos
personalmente y
luego a nivel
grupal.

Material

Laptop

Proyector
Musica de

fondo

Hojas de
papel bond

Lapiceros

Papelografo

Tiempo

45
minutos

Retroalimentacién: Los trabajadores se encuentran reunidos en un circulo para

comentar sobre las experiencias aprendidas, haciendo reflexion sobre como se

sintieron al terminar la dinamica.
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Semana

Sesion 4

Actividad

Tomando
decisiones
en mi centro
laboral y fin
del taller.

Objetivo

Reconocer las
decisiones
diarias y
aprender a
solucionarlas a
través del
trabajo en
equipo.

Estrategia

Participativa

Desarrollo

Dinamica de “El
barco se
hunde”

Material

Papelégrafo
Plumén

Hojas de papel
bond

Lapiceros

Mdusica de
fondo

Tiempo

45 minutos

Retroalimentaciéon: Reforzando lo aprendido de los distintos temas mediante

dindmicas grupales utilizando estrategias para mejorar la toma de decisiones ante

un problema establecido, a su vez conociendo cualidades, respetarlas y aceptarlas

mutuamente a pesar de las distintas condiciones.
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3.10. Aspectos deontoldgicos

Para realizar esta investigacion se han tomado como referencia al colegio de
psicologos del Perd, respeto a las normas éticas que cada profesional debe tener,
se trabajo con personas muy sencillas a quienes se les trato con mucha amabilidad
y consideracion. Se proporciono al participante informacion sobre la naturaleza del
estudio, a fin de aclarar cualquier malentendido que pueda haber surgido. Durante

la aplicacion de la prueba se respetdé el horario de entrada y culminacién de prueba.
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IV. RESULTADOS

Los resultados obtenidos se organizaron de acuerdo a las variablesy
dimensiones de estudio, cuyos resultados fueron los siguientes:
Resultados de la variable Valores Interpersonales presenta 6 dimensiones cuyos

resultados presentamos a continuacion:

Tabla 5.
Frecuencia Independencia, trabajadores de una empresa Avicola en Huaura — Lima

2017.

Independencia

Frecuencia %
Bajo 22 14.5
Medio 108 71.05
Validos Alto 22 14.45
Total 152 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Al analizar la Tabla 6 se observa que, respecto a la dimension Independencia, el
71,05% presenta un nivel Medio, el 14,5% presenta un nivel Bajo y el 14,45%
presenta un nivel Alto en trabajadores de una empresa Avicola en Huaura — Lima
2017.
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Tabla 6.

Distribucion Soporte, trabajadores de una empresa Avicola en Huaura — Lima 2017.

Soporte

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Bajo 22 14,5 14,5 14,5
Medio 64 42,1 42,1 56,6

Validos Alto 66 43,4 43,4 100,0
Total 152 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 7 se observa que respecto a la dimensién Soporte, el 43,4% presenta
un nivel Alto, el 42,1% presenta un nivel Medio y el 14,5% presenta un nivel Bajo

en trabajadores de una empresa Avicola en Huaura — Lima 2017.

Tabla 7.
Distribucion Benevolencia, trabajadores de una empresa Avicola en Huaura —
Lima 2017.

Benevolencia

F %
Bajo 47 30,9
Medio 63 41,4
Validos 42 27,6
Alto
Total 152 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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En la tabla 8 se observa que, respecto a la dimension Benevolencia, el 41,45%
presenta un nivel Medio, el 30,92% presenta un nivel Bajo y el 27,63% presenta un

nivel Alto en trabajadores de una empresa Avicola en Huaura — Lima 2017.

Tabla 8.

Distribucion Conformidad, trabajadores de una empresa Avicola en Huaura —

Lima 2017.
Conformidad

e % Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Bajo 27 17,8 17,8 17,8

Medio 73 48,0 48,0 65,8

Validos Alto 52 34,2 34,2 100,0

Total 152  100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 9 se observa que, respecto a la dimension Conformidad, el 48,0%
presenta un nivel Medio, el 34,2% presenta un nivel Alto y el 17,8% presenta un

nivel Bajo en trabajadores de una empresa Avicola en Huaura — Lima 2017.
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Tabla 6

Distribucion Liderazgo, trabajadores de una empresa Avicola en Huaura — Lima

2017.
Liderazgo
F %
Bajo 23 15,1
Medio 53 34,9
Validos Alto 76 50,0
Total 152 100,0

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 10 se observa que, respecto a la dimension Liderazgo, el 50,0%
presenta un nivel Alto, el 34.9% presenta un nivel Medio y el 15,1% presenta un

nivel Bajo en trabajadores de una empresa Avicola en Huaura — Lima 2017.

Tabla 70.

Distribucion Reconocimiento, trabajadores de una empresa Avicola en Huaura —
Lima 2017

Reconocimiento

F %
Bajo 23 23,03
Medio 53 33,55
Vélidos Alto 76 43,42
Total 152 100,0

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 11 se observa que, respecto a la dimensién Reconocimiento, el 43,42%
presenta un nivel Alto, el 33,55% presenta un nivel Medio y el 23,03% presenta un

nivel Bajo en trabajadores de una empresa Avicola en Huaura — Lima 2017.
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Tabla 8.

Descripcion de la muestra en base a los niveles de los valores interpersonales en una
empresa Avicola en Huaura-Lima.2017

Frecuencia Porcentaje

Bajo 17 11,2

Medio 37 24,3
valido

Alto 98 64,5

Total 152 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 12.

Descripcion de la muestra en base a los niveles de los factores del clima laboral en una
empresa Avicola en Huaura - Lima.2017.

Frecuencia Porcentaje

Bajo 16 10,550 32,9

Medio 86 56,6
Valido Alto

Total 152 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 9. Correlaciéon de los valores interpersonales con los factores del clima laboral en
trabajadores en una empresa Avicola en Huaura - Lima.2017

Valores Clima

interpersonales  laboral

Valores Coeficiente de 1,000 867"
interpersonales correlaciéon
Rho de Sig. (bilateral) - ,000
Spearman N 152 152
Clima laboral Coeficiente de 867" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 152 152

Fuente: Elaboracion propia

** La correlacion es altamente significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Tabla 14
Frecuencia Clima laboral, trabajadores de una empresa Avicola en Huaura — Lima

2017

Frecuencia Porcentaje

Bajo 16 13,82
Medio 50 42,76
Vélido Alto 86 43,42
Total 152 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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En la tabla 15 se observa que, respecto a la variable Clima laboral, el 43,42%
presenta un nivel Alto, el 42,76% presenta un nivel medio y el 13,82% presenta un

nivel Bajo en trabajadores de una empresa Avicola en Huaura — Lima 2017.

Tabla 15

Prueba de Normalidad de los datos de las variables y dimensiones

Pruebas de Normalidad

Kolmogorov - Smirnov @

Estadistico gl Sig.

Independencia ,355 152 ,000

Soporte 277 152 ,000

Benevolencia ,208 152 ,000
Conformidad ,250 152 000
Liderazgo 314 152 ,000
Reconocimiento 277 152 ,000
Valores ,396 152 ,000

Interpersonales

Auto Realizacion 324 152 ,000
Involucramiento Laboral 374 152 ,000
Supervision 317 152 ,000
Comunicaciéon ,400 152 000
Condiciones Laborales 274 152 ,000
Clima laboral 352 152 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Para poder seleccionar el tipo de la prueba estadistica para el andlisis de la

hipotesis de la investigacion, procedemos a determinar el tipo de distribucion de los
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datos en el caso de la proveniencia de distribuciones normales; al respecto la
muestra asumida presenta un total de 152 individuos es por ello que se utilizo la
prueba denominada KS o prueba de Kolmogorov Smirnov con un nivel de

significancia del 0,05 y para ello se planteo lo siguiente:

Ho: La distribucién de la variable no difiere de la distribucién normal.

H1: La distribucion de la variable difiere de la distribucidon normal.

Consideramos la regla de decision:
p < 0.05, se rechaza el Ho. p > 0.05, no se rechaza el Ho.

De acuerdo a la tabla 17 el valor de las variables y las dimensiones son menores a
0,05 establecido como el nivel de significancia, es decir se rechaza el Ho y se
acepta la Ha lo cual indica que estos datos no provienen de una distribucién normal
y por lo tanto no corresponden los estadisticos paramétricos, es decir en este caso

se empled el Rho Spearman.

Validacion de hipoétesis.

Hipotesis General.

Ho: No existe relacion entre Valores interpersonales y Clima laboral en

trabajadores de una empresa Avicola en Huaura — Lima 2017.

Ha: Si existe relacidon entre Valores interpersonales y Clima laboral en trabajadores

de una empresa Avicola en Huaura — Lima 2017.

Prueba estadistica: rho de Spearman
Nivel de significancia a = 0.05

Regla de decision: Si p < 0.05 se rechaza Ho.
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Tabla 16.

Prueba de Spearman Valores interpersonales y Clima laboral, trabajadores de una
empresa Avicola en Huaura — Lima 2017

Valores Clima
interpersonales  laboral
Valores Coeficiente de 1,000 867"
interpersonales correlacion
Rho de Sig. (bilateral) n ,000
Spearman 152 152
Clima laboral Coeficiente de 867" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
n 152 152

Fuente: Elaboracion propia

** La correlacion es altamente significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Como p= 0.000 < a = 0.05, entonces rechazamos la hipotesis nula, y se acepta la

hipétesis alterna; existiendo una relacion estadisticamente significativa muy alta y

directamente proporcional (con signo positivo) entre Valores interpersonales y

Clima laboral en trabajadores de una empresa Avicola en Huaura — Lima 2017.

Hipotesis especifica 1

Ho: No existe relacidbn entre Valores interpersonales y Auto Realizacién en

trabajadores de una empresa Avicola en Huaura — Lima 2017.

Ha: Si existe relacion entre Valores interpersonales y Auto Realizacion en

trabajadores de una empresa Avicola en Huaura — Lima 2017.

Prueba estadistica: rho de Spearman
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Nivel de significancia a = 0.05

Regla de decision: Si p < 0.05 se rechaza Ho.

Tabla 107

Prueba de Spearman Valores interpersonales y Auto Realizacion, trabajadores de una
empresa Avicola en Huaura — Lima 2017

Valores Auto

interpersonales  Realizacion

Valores Coeficiente de 1,000 744~
interpersonales  correlacion
Rho de Sig. (bilateral) n : ,000
Spearman 152 152
Auto Realizaciéon Coeficiente de 744™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
n 152 152

Fuente: Elaboracion propia

** La correlacion es altamente significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Como p=0.000 < a = 0.05, entonces se rechaza la hipotesis nula, y se acepta la
hipotesis alterna; existiendo una relacion estadisticamente significativa alta y
directamente proporcional (con signo positivo) entre Valores interpersonales y
Auto Realizacion en trabajadores de una empresa Avicola en Huaura — Lima
2017.

Hipotesis especifica 2
Ha: No existe relacion entre Valores interpersonales e Involucramiento Laboral en

trabajadores de una empresa Avicola en Huaura — Lima 2017.
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Ho: Si existe relacion entre Valores interpersonales e Involucramiento Laboral en

trabajadores de una empresa Avicola en Huaura — Lima 2017.

Prueba estadistica: rho de Spearman
Nivel de significancia a = 0.05

Regla de decisién: Si p < 0.05 se rechaza Ho.

Tabla 11.

Prueba de Spearman Valores interpersonales e Involucramiento Laboral, trabajadores de
una empresa Avicola en Huaura — Lima 2017

Valores Involucramiento
interpersonales Laboral
Valores Coeficiente de 1,000 ,861™
interpersonales correlacion
Rho de Sig. (bilateral) - ,000
Spearman n 152 152
Involucramiento Coeficiente de ,861™
., 1,000
Laboral correlacién
Sig. (bilateral)
,000
n 152 152

Fuente: Elaboracién propia

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Como p= 0.000 < a = 0.05, entonces rechazamos la hipétesis nula, y se acepta la
hipétesis alterna; existiendo una relacion estadisticamente significativa muy alta y
directamente proporcional (con signo positivo) entre Valores interpersonales y
Involucramiento Laboral en trabajadores de una empresa Avicola en Huaura — Lima
2017.
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Hipotesis especifica 3
Ho: No existe relacion entre Valores interpersonales y Supervision en trabajadores

de una empresa Avicola en Huaura — Lima 2017.

Ha: Si existe relacion entre Valores interpersonales y Supervision en trabajadores

de una empresa Avicola en Huaura — Lima 2017.

Prueba estadistica: rho de Spearman
Nivel de significancia a = 0.05

Regla de decisién: Si p < 0.05 se rechaza Ho.

Tabla 19.

Prueba de Spearman Valores interpersonales y Supervision, trabajadores de una
empresa Avicola en Huaura — Lima 2017

Valores

interpersonales  Supervision

Valores Coeficiente de 1,000 743"
interpersonales correlacion
Rho de Sig. (bilateral) : ,000
Spearman N 152 152
Supervision Coeficiente de , 743"
. 1,000
correlacién
Sig. (bilateral)
,000
N 152 152

Fuente: Elaboracién propia

** | a correlacion es altamente significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Como p=0.000 < a = 0.05, entonces rechazamos la hipétesis nula, y se acepta la

hipétesis alterna; existiendo una relacién estadisticamente significativa alta y
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directamente proporcional (con signo positivo) entre Valores interpersonales y
Supervision en trabajadores de una empresa Avicola en Huaura — Lima 2017.
Hipotesis especifica 4

Ho: No existe relacion entre Valores interpersonales y Comunicacion en

trabajadores de una empresa Avicola en Huaura — Lima 2017.

Ha: Si existe relacion entre Valores interpersonales y Comunicacion en

trabajadores de una empresa Avicola en Huaura — Lima 2017.

Prueba estadistica: rho de Spearman
Nivel de significancia a = 0.05

Regla de decisién: Si p < 0.05 se rechaza Ho.

Tabla 20

Prueba de Spearman Valores interpersonales y Comunicacion, trabajadores de una
empresa Avicola en Huaura — Lima 2017.

Valores

interpersonales  Comunicacion

Valores Coeficiente de 1,000 877"
interpersonales correlacién
Rho de Sig. (bilateral) : ,000
Spearman N 152 152
Comunicacion Coeficiente de 877"
y 1,000
correlaciéon
Sig. (bilateral)
,000
N 152 152

Fuente: Elaboracién propia

** La correlacién es altamente significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Como p= 0.000 < a = 0.05, entonces rechazamos la hipotesis nula, y se acepta la
hipotesis alterna; existiendo una relacion estadisticamente significativa muy alta y
directamente proporcional (con signo positivo) entre Valores interpersonales y

Comunicacion en trabajadores de una empresa Avicola en Huaura — Lima 2017.

Hipotesis especifica 5

Ho: No existe relacion entre Valores interpersonales y Condiciones Laborales en
trabajadores de una empresa Avicola en Huaura — Lima 2017.

Ha: Si existe relacion entre Valores interpersonales y Condiciones Laborales en

trabajadores de una empresa Avicola en Huaura — Lima 2017.

Prueba estadistica: rho de Spearman
Nivel de significancia a = 0.05

Regla de decisién: Si p < 0.05 se rechaza Ho.

Tabla 21.

Prueba de Spearman Valores interpersonales y Condiciones Laborales, trabajadores de
una empresa Avicola en Huaura — Lima 2017

Valores Condiciones
interpersonales Laborales
Valores Coeficiente de 1,000 ,642™
interpersonales correlacién
Rho de Sig. (bilateral) : ,000
Spearman n 152 152
Condiciones Coeficiente de ,642™
y 1,000
Laborales correlacién
Sig. (bilateral)
,000
n 152 152

Fuente: Elaboracion propia

** La correlacién es altamente significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Como p= 0.000 < a = 0.05, entonces rechazamos la hipdtesis nula, y se acepta la
hipotesis alterna; existiendo una relacion estadisticamente significativa alta y
directamente proporcional (con signo positivo) entre Valores interpersonales y
Condiciones Laborales en trabajadores de una empresa Avicola en Huaura — Lima
2017.

92



V. DISCUSION

5.1. Analisis de discusién de resultados

Por intermedio del presente estudio se ha corroborado con investigaciones previas
que los seres humanos al ser portadores de valores interpersonales dentro de su
personalidad van a permitir que el ambiente de trabajo donde laboran se evidencie
un adecuado clima laboral. Por ello, en este trabajo se permitié ahondar sobre la
relacion entre los valores interpersonales con el clima laboral en trabajadores de

una empresa Avicola en Huaura- Lima 2017

Gordon (2004) indica que los valores interpersonales son un medio que posibilitan
valorar lo que las personas realizan o deben ejecutar en base a un sistema
jerarquico adquirido a través de su desarrollo en la vida, produciendo bienestar
personal que le permitira desenvolverse positivamente en diferentes contextos, en

este caso en su ambiente laboral.

Por otro lado, Palma, S (2004) presenta la institucién laboral como un grupo
humano que se interrelaciona entre ellos y debe ser en beneficio de todos y asi
lograr una mayor y mejor productividad. Referente a la hipotesis general, los valores
interpersonales se relacionan con el clima laboral en trabajadores de una empresa
Avicola en Huaura-Lima 20017 los resultados que da lugar esta investigacion
refuerza que, si relaciona directamente, altamente significativa (p<0,05) entre los
valores interpersonales con el clima laboral Con el presente estudio concerniente
sobre los "Valores interpersonales y clima laboral en trabajadores de una Empresa

Avicola Huaura-Lima.

Razon por la cual esta investigacion permitié averiguar la relacion entre valores
interpersonales y clima laboral, en trabajadores de una empresa Avicola de Huaura-

Lima.
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VI. CONCLUSIONES

Primero: los resultados obtenidos de la contrastacion si es la hipétesis especifica
general, se evidencia un indice de significacion bilateral de 0,000 que es menor al
nivel al nivel de 0,05 previsto para este andlisis, se determina que, si existe relacion
estadistica altamente significativa directamente proporcional y positiva, entre los
valores interpersonales y clima laboral en trabajadores de una empresa Avicola en
Huaura-Lima 2017. (rs = 0,867, p< 0.05).

Segundo: Los resultados obtenidos de la contrastacion si es la hipoétesis
especifican 1, se evidencia un indice de significacién bilateral de 0,000 que es
menor al nivel al nivel de 0,05 previsto para este analisis, se determina que, si existe
relacion estadistica altamente significativa directamente proporcional y positiva,
entre los valores interpersonales y Auto Realizacion en trabajadores de una
empresa Avicola en Huaura - Lima 2017. (rs = 0,744, p< 0.05).

Tercero. Los resultados obtenidos de la contrastacion si es la hipotesis especifican
2, se evidencia un indice de significacion bilateral de 0,000 que es menor al nivel al
nivel de 0,05 previsto para este analisis, se determina que, si existe correlacion
estadistica altamente significativa directamente proporcional y positiva, entre los
valores interpersonales e Involucramiento Laboral en trabajadores de una empresa
Avicola en Huaura-Lima 2017. (rs = 0,861, p< 0.05).

Cuarto. Los resultados obtenidos de la contrastacion si es la hipotesis especifica
3, se evidencia un indice de significacion bilateral de 0,000 que es menor al nivel al
nivel de 0,05 previsto para este analisis, se determina que, si existe correlacion
estadistica altamente significativa directamente proporcional y positiva, entre los
valores interpersonales y Supervision en trabajadores de una empresa Avicola en
Huaura-Lima 2017. (rs = 0,743, p< 0.05).

Quinto. Los resultados obtenidos de la contrastacion si es la hipotesis especifica

4, se evidencia un indice de significacion bilateral de 0,000 que es menor al nivel al
nivel de 0,05 previsto para este analisis, se determina que, si existe correlacion
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estadistica altamente significativa directamente proporcional y positiva, entre los
valores interpersonales y Comunicacion en trabajadores de una empresa Avicola
en Huaura-Lima 2017. (rs = 0,877, p< 0.05).

Sexto. Los resultados obtenidos de la contrastacion si es la hipotesis especifica 5,
se evidencia un indice de significacion bilateral de 0,000 que es menor al nivel al
nivel de 0,05 previsto para este analisis, se determina que, si existe correlacion
estadistica altamente significativa directamente proporcional y positiva, entre los
valores interpersonales y condiciones Laborales en trabajadores de una empresa
Avicola en Huaura-Lima 2017. (rs = 0,642, p< 0.05).
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VIl. RECOMENDACION

Suscitar a mas investigaciones referentes al impulso de los valores interpersonales
en las organizaciones, para poder esclarecer su relevancia e implicancia en el
desemperiio de los objetivos organizacionales, formando estrategias permitiendo

una adecuada implementacion en lo que equivale a toda organizacion.

Potenciar el clima laboral con el manejo de la gestion del talento humano entro de
la organizacion, orientada a indagar la calidad de vida que se conlleva en el centro

laboral.

Ejecutar e incluir programas de capacitacion de integracion basado en valores
dirigidos a los trabajadores mediante un plan anual, asimismo paseos recreativos

involucrando a las familias de estos con la intencidon de promover la union familiar.

Desarrollar talleres de liderazgo y autoestima que permitan una comunicacion
positiva y abierta con los trabajadores permitiéndoles que los ayude a alcanzar

mejoras en cuanto a su productividad y rentabilidad.

Se recomienda que la empresa Avicola en coordinacion con el departamento de
Recursos Humanos (RRHH) continte con los incentivos laborales mejorando la

rentabilidad de sus empleados para que se sientan motivados.
Se sugiere en futuras investigaciones, incentivar un programa para proteger la

integridad fisica y mental de los trabajadores para que puedan mejorar su ambiente

laboral fortaleciendo sus relaciones interpersonales dentro de su area de trabajo.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

PROBLEMA

OBIJETIVOS

AUTORES: Br. Ana Maria Palacios Hidalgo Y Silvia Cecilia Ramirez Chirre

HIPOTESIS

Problema principal:

Reconocimiento que la
institucion provee los
elementos materiales,

economicos y psicosociales
para el cumplimiento de

labores.

Problemas especificos:

1. ¢Cudl es la relaciéon entre
valor interpersonal de Soporte
con los factores del clima
laboral (autorrealizacion
involucramiento laboral
supervisién comunicacion
condiciones laborales) en

trabajadores de una

Objetivo general:

Determinar la relacion o
influencia de la motivacion
en la prevencion de

accidentes laborales.

Objetivos especificos:

1. Describir los Valores
interpersonales en
trabajadores de una
empresa

Avicola de Huaura-Lima,
2017

2- Describir los Factores del
clima laboral en trabajadores
de una empresa Avicola de

Huaura-Lima

Hipotesis general:

Los Valores interpersonales se
relacionan con el Clima laboral
en una empresa avicola de
Huaura-Lima 2017.

Hipotesis especificas:

1. El valor interpersonal de
Soporte se relaciona con los
factores (autorrealizacion
involucramiento laboral
supervision comunicacién
condiciones laborales) del clima
laboral en trabajadores de una
empresa Avicola de Huaura-
Lima 2017.

TiTULO: “Valores Interpersonales y Clima laboral en trabajadores de una Avicola en Huaura-Lima, 2017”

VARIABLES E SENALADORES

Variable 1: valores interpersonales

. ) . ) ) Niveles o
Dimensiones Sefialadores [Tipo y Disefio
rangos
Soporte Necesidad afectiva
Baja proteccion Tipo:
Conformidad Descriptivo
Baja aceptacion correlacional Mayor
Baja organizacion *)
Reconocimiento N
Disefio: No
experimental de
Poca admiracion corte
Independencia a1t de elogio transversal
Menor
Benevolencia Egocentrismo o
- _ Enfoque: )
criterio propio L
cuantitativo

Ayuda al préjimo
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empresa Avicola de Huaura
Lima, 20177

¢,Cudl es larelacion entre valor
interpersonal Conformidad

con los factores del clima
laboral

(autorrealizacion

involucramiento laboral
supervisiéon comunicacién
condiciones laborales) en

trabajadores de una

empresa Avicola de Huaura
Lima, 2017?

¢ Cual es la relacion entre valor
interpersonal Reconocimiento
con los factores del clima
laboral

(autorrealizacion

involucramiento laboral

supervisiéon comunicacién
condiciones laborales) en
trabajadores de una

empresa Avicola de Huaura

Lima, 2017?

3-Relacionar el valor
interpersonal de Soporte con los
factores (autorrealizacién
involucramiento laboral
supervision comunicacion
condiciones laborales) del clima
laboral en trabajadores de una
empresa Avicola de Huaura-
Lima.

4. Relacionar el valor
interpersonal de conformidad
con los factores

(autorrealizacion

Involucramiento laboral
supervisién comunicacion
condiciones laborales) del clima
laboral en trabajadores de una
empresa Avicola de Huaura-
Lima, 2017.

5. Relacionar el valor
interpersonal de
Reconocimiento con los
factores (autorrealizacién
involucramiento laboral
supervision comunicacion

condiciones laborales) del

El valor interpersonal de
Conformidad se relaciona con
los factores (autorrealizacién
involucramiento laboral
supervision comunicacién
condiciones laborales) del clima
laboral en trabajadores de una
empresa Avicola de Huaura-
Lima, 2017.

El valor interpersonal de
Reconocimiento se relaciona
con los factores
(autorrealizacion
Involucramiento laboral
supervisiébn comunicacién
condiciones laborales) del clima
laboral en trabajadores de una
empresa Avicola de Huaura-
Lima, 2017.

El valor interpersonal de
Independencia se relaciona con
los factores (autorrealizacion
involucramiento laboral
supervisiéon comunicacién

condiciones laborales) del

Liderazgo

Alta afectividad

Actitudes de mando

Impone su voluntad

Instrumento

- Survey

Interpersonal

Values

Variable 2: Cima laboral

Dimensiones

Sefialadores

Niveles o

rangos

Autorrealizacion

Involucramiento

laboral

aspiraciones.

-Satisfaccion

uno mismo.

aspiraciones.

-Satisfaccion

Logro afectivo de las

-Orgullo que uno siente por

Logro afectivo de las

-Orgullo que uno siente

Alto

Medio

Bajo
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¢, Cudl es la relacion entre valor
interpersonal Independencia
con los factores del clima
laboral

(autorrealizacion
involucramiento laboral
supervision comunicacién
condiciones laborales) en
trabajadores de una empresa
Avicola de Huaura Lima,
20177

¢, Cudl es la relacion entre
valor interpersonal
Benevolencia con los
factores del clima laboral
(autorrealizacién
involucramiento laboral
supervision comunicacion
condiciones laborales) en
trabajadores de una
empresa Avicola de Huaura
Lima, 2017?

¢, Cudl es la relacion entre
valor interpersonal Liderazgo

con los factores del clima L

clima laboral en trabajadores de
una empresa Avicola de

Huaura-Lima.

5. Relacionar el valor
interpersonal de Independencia
con los factores (autorrealizacion
involucramiento laboral
supervision comunicacion
condiciones laborales) del clima
laboral en trabajadores de una
empresa Avicola de Huaura-

Lima.

6. Relacionar el valor
interpersonal de Benevolencia
con los factores

(autorrealizacion

involucramiento laboral
supervision comunicacion
condiciones laborales) del clima
laboral en trabajadores de una
empresa Avicola de

Huaura-Lima.

clima laboral en trabajadores de
una empresa Avicola de

Huaura-Lima, 2017.

El valor interpersonal de
Benevolencia se relaciona con
los factores (autorrealizacion
involucramiento laboral
supervisién comunicacién
condiciones laborales) del clima
laboral en trabajadores de una
empresa Avicola de Huaura-
Lima, 2017

El valor interpersonal de
Liderazgo se relaciona con los
factores (autorrealizacion
involucramiento laboral
supervision comunicacion
condiciones laborales) del clima
laboral en trabajadores de una
empresa Avicola de Huaura-

Lima.

3.

4.

5.

Supervision

Comunicacién

Condiciones
laborales

por uno miso

-Logro afectivo de las
aspiraciones.

-Satisfaccion

-Orgullo que uno siente

por uno mismo.

-Percepcion del grado de
fluidez. -Celeridad
-Claridad

-Coherencia.

Reconocimiento que la
institucion provee los
elementos materiales,
economicos y
psicosociales para el

cumplimiento de labores.
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aboral (autorrealizacion
involucramiento laboral
supervision comunicacion
condiciones laborales) en
trabajadores de una
empresa Avicola de Huaura -
Lima, 2017?

7. Relacionar el valor
interpersonal de Liderazgo con
los factores (autorrealizacién
involucramiento laboral
supervisién comunicacién
condiciones laborales) del clima
laboral en trabajadores de una
empresa Avicola de

Huaura - Lima.
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Anexo 2: Matriz de Operacionalizacion

Variables Dimensiones Indicadores items Escala de
medicion
Soporte Necesidad afectiva
Baja proteccion 15= 30 puntos
Mayor (+)
Conformidad Baja aceptacion 15=30puntos | Menor(-)
Baja organizacién
Reconocimiento
Poca Admiracion 13 = 26 puntos
Variable | Falta de elogio
Independencia
egocentrismo 16 = 32 puntos
Valores

Interpersonales

Benevolencia

Liderazgo

criterio propio

ayuda al préjimo

Alta afectividad

Actitudes de
mando
Impone su

voluntad

» = 30 puntos

» = 32 puntos
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Variables Dimensiones Indicadores items Escala de
medicién

Autorrealizacién . 1, 6, 11, 16, 21,
- Logro afectivo de
las aspiraciones. 26, 31,
- Satisfaccion 36, 41y 46. Alto
- Orgullo que uno
siente por uno
mismo

Variable |
Clima laboral Involucramiento - Escuchar la voz

del colaborador. 2,7,12, 22, 27,

laboral - Ser participe de la | 35 37,42 y 47. ed
mejora del edio
ambiente laboral.

Supervision -Direccibndela | 3 g 13 18, 23,
realizacion de la 28. 33 38. 42 y
actividad. 48.
- Tener autoridad o Bajo
capacidad.

4,9, 14, 19,

Comunicacion - Percepcion del 24,34,39, 44y
grado de fluidez. | 19,
- Celeridad
- Claridad
- Coherencia.

Condiciones

laborales

Reconocimiento
que la institucién
provee los
elementos
materiales,
econémicos y
psicosociales para
el cumplimiento de
labores.

5, 10, 15, 20, 25,
30, 35,
40, 45 y 50.
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Anexo 3: Validacién de instrumentos

Baremo de Valores interpersonales

Estadisticos
Independencia | Soporte | Benevolencia | Conformidad | Liderazgo | Reconocimiento ENEATIPO
N Valido 152 152 152 152 152 152
Perdidos 0 0 0 0 0 0
Media 21,34 22,96 18,13 17,36 18,14 24,51 Media
Moda 22 24 24 15 20 29 Moda
Desviacién estandar 3,339 4,233 5,579 5,232 5,122 4,843 Desviacion
estandar
Minimo 10 11 10 10 7 13 Minimo
Maximo 25 28 26 27 27 29 Maximo
80 24,00 26,00 24,00 24,00 21,00 29,00 7
85 24,00 26,00 24,00 24,00 23,00 29,00 7
90 24,00 28,00 24,00 27,00 23,00 29,00 8
95 24,35 28,00 26,00 27,00 27,00 29,00 8
Percentiles 99 25,00 28,00 26,00 27,00 27,00 29,00 9
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Anexo 4: Matriz de datos

'VALORES INTERPERSONALES

NIVEL 01 NIVEL 02 NIVEL 04 NIVEL 05
ENC2 85 24 3 45 22 2 35 17 2 30 14 2 85 21 3 85 28 3
ENC3 45 22 2 35 21 2 40 19 2 25 12 1 45 15 2 5 13 1
ENC4 55 22 2 65 24 2 45 19 2 40 15 2 10 10 1 35 22 2
ENC5 65 24 2 85 25 3 85 24 3 45 15 2 55 18 2 50 23 2
ENC6 15 17 1 10 11 1 15 13 1 10 10 1 15 10 1 20 16 1
ENC7 20 17 1 15 14 1 1 10 1 15 12 1 20 14 1 60 25 2
ENC8 40 22 2 45 22 2 55 21 2 60 15 2 60 14 2 65 25 2
ENC9 45 22 2 80 25 3 95 26 3 80 20 3 90 23 3 70 26 2
ENC 10 50 22 2 85 25 3 85 24 3 65 15 2 95 27 3 80 27 3
ENC11 55 22 2 90 26 3 70 22 2 35 14 2 40 15 2 85 28 3
ENC 12 40 22 2 55 24 2 1 10 1 90 24 3 80 20 3 90 29 3
ENC 13 85 24 3 99 28 3 5 12 1 75 19 2 55 18 2 50 23 2
ENC 14 90 25 3 65 24 2 10 12 1 80 20 3 85 21 3 80 27 3
ENC 15 55 22 2 95 28 3 15 13 1 65 15 2 90 23 3 85 28 3
ENC 16 60 24 2 99 28 3 20 13 1 95 27 3 75 20 2 90 29 3
ENC17 65 24 2 40 22 2 60 24 2 90 24 3 95 27 3 95 29 3
ENC 18 1 10 1 15 17 1 20 13 1 20 13 1 1 7 1 15 15 1
ENC 19 25 17 2 35 21 2 75 24 2 95 27 3 85 21 3 90 29 3
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ENC 20 30 21 85 25 95 26 99 27 55 18 70 26
ENC21 35 22 90 26 25 13 45 15 80 20 99 29
ENC 22 35 22 85 24 80 24 25 14 80 20 30 20
ENC23 85 24 45 22 35 17 30 14 85 21 85 28
ENC 24 45 22 35 21 40 19 25 12 45 15 5 13
ENC 25 55 22 65 24 45 19 40 15 10 10 35 22
ENC 26 65 24 85 25 85 24 45 15 55 18 50 23
ENC27 15 17 10 11 15 13 10 10 15 10 20 16
ENC 28 20 17 15 14 1 10 15 12 20 14 60 25
ENC29 40 22 45 22 55 21 60 15 60 14 65 25
ENC 30 45 22 80 25 95 26 80 20 90 23 70 26
ENC31 50 22 85 25 85 24 65 15 95 27 80 27
ENC32 55 22 90 26 70 22 35 14 40 15 85 28
ENC33 40 22 55 24 1 10 90 24 80 20 90 29
ENC 34 85 24 99 28 5 12 75 19 55 18 50 23
ENC35 90 25 65 24 10 12 80 20 85 21 80 27
ENC 36 55 22 95 28 15 13 65 15 90 23 85 28
ENC37 60 24 99 28 20 13 95 27 75 20 90 29
ENC38 65 24 40 22 60 24 90 24 95 27 95 29
ENC 39 1 10 15 17 20 13 20 13 1 7 15 15
ENC 40 25 17 35 21 75 24 95 27 85 21 90 29
ENC41 30 21 85 25 95 26 99 27 55 18 70 26
ENC 42 35 22 90 26 25 13 45 15 80 20 99 29
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ENC 43 35 22 85 24 80 24 25 14 80 20 30 20
ENC 44 85 24 45 22 35 17 30 14 85 21 85 28
ENC 45 45 22 35 21 40 19 25 12 45 15 5 13
ENC 46 55 22 65 24 45 19 40 15 10 10 35 22
ENC 47 65 24 85 25 85 24 45 15 55 18 50 23
ENC 48 15 17 10 11 15 13 10 10 15 10 20 16
ENC 49 20 17 15 14 1 10 15 12 20 14 60 25
ENC 50 40 22 45 22 55 21 60 15 60 14 65 25
ENC51 45 22 80 25 95 26 80 20 90 23 70 26
ENC 52 50 22 85 25 85 24 65 15 95 27 80 27
ENC 53 55 22 90 26 70 22 35 14 40 15 85 28
ENC 54 40 22 55 24 1 10 90 24 80 20 90 29
ENC 55 85 24 99 28 5 12 75 19 55 18 50 23
ENC 56 90 25 65 24 10 12 80 20 85 21 80 27
ENC57 55 22 95 28 15 13 65 15 90 23 85 28
ENC 58 60 24 99 28 20 13 95 27 75 20 90 29
ENC 59 65 24 40 22 60 24 90 24 95 27 95 29
ENC 60 1 10 15 17 20 13 20 13 1 7 15 15
ENC61 25 17 35 21 75 24 95 27 85 21 90 29
ENC 62 30 21 85 25 95 26 99 27 55 18 70 26
ENC63 35 22 90 26 25 13 45 15 80 20 99 29
ENC64. 35 22 85 24 80 24 25 14 80 20 30 20
ENC 65 85 24 45 22 35 17 30 14 85 21 85 28
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ENC 66 45 22 35 21 40 19 25 12 45 15 5 13
ENC67 55 22 65 24 45 19 40 15 10 10 35 22
ENC68 65 24 85 25 85 24 45 15 55 18 50 23
ENC 69 15 17 10 11 15 13 10 10 15 10 20 16
ENC70 20 17 15 14 1 10 15 12 20 14 60 25
ENC71 40 22 45 22 55 21 60 15 60 14 65 25
ENC72 45 22 80 25 95 26 80 20 90 23 70 26
ENC73 50 22 85 25 85 24 65 15 95 27 80 27
ENC74 55 22 90 26 70 22 35 14 40 15 85 28
ENC75 40 22 55 24 1 10 90 24 80 20 90 29
ENC76 85 24 99 28 5 12 75 19 55 18 50 23
ENC77 90 25 65 24 10 12 80 20 85 21 80 27
ENC78 55 22 95 28 15 13 65 15 90 23 85 28
ENC79 60 24 99 28 20 13 95 27 75 20 90 29
ENC 80 65 24 40 22 60 24 90 24 95 27 95 29
ENC81 1 10 15 17 20 13 20 13 1 7 15 15
ENC 82 25 17 35 21 75 24 95 27 85 21 90 29
ENC 83 30 21 85 25 95 26 99 27 55 18 70 26
ENC 84 35 22 90 26 25 13 45 15 80 20 99 29
ENC 85 35 22 85 24 80 24 25 14 80 20 30 20
ENC 86 85 24 45 22 35 17 30 14 85 21 85 28
ENC 87 45 22 35 21 40 19 25 12 45 15 5 13
ENC 88 55 22 65 24 45 19 40 15 10 10 35 22
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ENC 89

24

85

25

85

24

45 15

55

50

23

ENC 90

17

10

15

13

10 10

15

20

16
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ENC 20 17 15 14 1 10 1 15 12 20 14 60 25
91
ENC 92 40 22 45 22 55 21 2 60 15 60 14 65 25
ENC 93 45 22 80 25 95 26 3 80 20 90 23 70 26
ENC 94 50 22 85 25 85 24 3 65 15 95 27 80 27
ENC 95 55 22 90 26 70 22 2 35 14 40 15 85 28
ENC 96 40 22 55 24 1 10 1 90 24 80 20 90 29
ENC 97 85 24 99 28 5 12 1 75 19 55 18 50 23
ENC 98 90 25 65 24 10 12 1 80 20 85 21 80 27
ENC 99 55 22 95 28 15 13 1 65 15 90 23 85 28
ENC 100 60 24 99 28 20 13 1 95 27 75 20 90 29
ENC 101 65 24 40 22 60 24 2 90 24 95 27 95 29
ENC 102 1 10 15 17 20 13 1 20 13 1 7 15 15
ENC 103 25 17 35 21 75 24 2 95 27 85 21 90 29
ENC 104 30 21 85 25 95 26 3 99 27 55 18 70 26
ENC 105 35 22 90 26 25 13 2 45 15 80 20 99 29
ENC 106 35 22 85 24 80 24 3 25 14 80 20 30 20
ENC 107 85 24 45 22 35 17 2 30 14 85 21 85 28
ENC 108 45 22 35 21 40 19 2 25 12 45 15 5 13
ENC 109 55 22 65 24 45 19 2 40 15 10 10 35 22
ENC 110 65 24 85 25 85 24 3 45 15 55 18 50 23
ENC 111 15 17 10 1 15 13 1 10 10 15 10 20 16
ENC 112 20 17 15 14 1 10 1 15 12 20 14 60 25
ENC 113 40 22 45 22 55 21 2 60 15 60 14 65 25
ENC 114 45 22 80 25 95 26 3 80 20 90 23 70 26
ENC 115 50 22 85 25 85 24 3 65 15 95 27 80 27
ENC 116 55 22 920 26 70 22 2 35 14 40 15 85 28
ENC 117 40 22 55 24 1 10 1 90 24 80 20 90 29
ENC 118 85 24 99 28 5 12 1 75 19 55 18 50 23
ENC 119 90 25 65 24 10 12 1 80 20 85 21 80 27
ENC 120 55 22 95 28 15 13 1 65 15 90 23 85 28
ENC 121 60 24 99 28 20 13 1 95 27 75 20 90 29
ENC 122 65 24 40 22 60 24 2 90 24 95 27 95 29
ENC 123 1 10 15 17 20 13 1 20 13 1 7 15 15
ENC 124 25 17 35 21 75 24 2 95 27 85 21 90 29
ENC 125 30 21 85 25 95 26 3 99 27 55 18 70 26
ENC 126 35 22 920 26 25 13 2 45 15 80 20 99 29
ENC 127 35 22 85 24 80 24 3 25 14 80 20 30 20
ENC 128 85 24 45 22 35 17 2 30 14 85 21 85 28
ENC 129 45 22 35 21 40 19 2 25 12 45 15 5 13
ENC 130 55 22 65 24 45 19 2 40 15 10 10 35 22
ENC 131 65 24 85 25 85 24 3 45 15 55 18 50 23
ENC 132 15 17 10 1 15 13 1 10 10 15 10 20 16
ENC 133 20 17 15 14 1 10 1 15 12 20 14 60 25
ENC 134 40 22 45 22 55 21 2 60 15 60 14 65 25
ENC 135 45 22 80 25 95 26 3 80 20 90 23 70 26
ENC 136 50 22 85 25 85 24 3 65 15 95 27 80 27
ENC 137 55 22 90 26 70 22 2 35 14 40 15 85 28
ENC 138 40 22 55 24 1 10 1 90 24 80 20 90 29
ENC 139 85 24 99 28 5 12 1 75 19 55 18 50 23
ENC 140 920 25 65 24 10 12 1 80 20 85 21 80 27
ENC 141 55 22 95 28 15 13 1 65 15 90 23 85 28
ENC 142 60 24 99 28 20 13 1 95 27 75 20 90 29
ENC 143 65 24 40 22 60 24 2 90 24 95 27 95 29
ENC 144 1 10 15 17 20 13 1 20 13 1 7 15 15
ENC 145 25 17 35 21 75 24 2 95 27 85 21 90 29
ENC 146 30 21 85 25 95 26 3 99 27 55 18 70 26
ENC 147 35 22 90 26 25 13 2 45 15 80 20 99 29
ENC 148 35 22 85 24 80 24 3 25 14 80 20 30 20
ENC 149 85 24 45 22 35 17 2 30 14 85 21 85 28
ENC 150 45 22 35 21 40 19 2 25 12 45 15 5 13
ENC 151 55 22 65 24 45 19 2 40 15 10 10 35 22
ENC 152 65 24 85 25 85 24 3 45 15 55 18 50 23
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V2 CLIMA
LABORAL

D5 Condiciones

Laborales

B

40

20

15

10

D4

D2 Involucramiento

Comunicacion

Laboral

49

39

29
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19

14
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17
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46

36
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16
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3
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Anexo 5: Consentimiento informado

Titulo de la investigacion:

“Valores interpersonales y Clima laboral de una Avicola en Huaura - Lima,
2017”.

Breve descripcion:

El trabajo de investigacidn esté siendo desarrollado por las estudiantes de Psicologia
de la Universidad Privada Telesup, Ana Maria Palacios Hidalgo y Silvia Cecilia
Ramirez Chirre; que tiene como objetivo general establecer la relacion que existe

entre Valores interpersonales y Clima laboral de una Avicola en Huaura Lima, 2017.

Su participacion es totalmente voluntaria y no sera obligatorio llenar la escala
si es que no lo desea. Si decide participar en este estudio, por favor responda
esta escala, asimismo puede dejar de llenarlo, en cualquier momento, si asi lo
decide.

He leido los parrafos anteriores y reconozco que al llenar y entregar este
cuestionario estoy dando mi consentimiento para participar en este estudio.

A continuacién, encontrard una serie de enunciados. Por favor, sefiale si
las siguientes afirmaciones se ajustan 0 no a su situacién personal. Las
opciones de respuestas son verdaderas o falsas. No existen respuestas
mejores o peores, los resultados son estrictamente confidenciales y en ningan

caso accesible a otras personas.
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DATOS GENERALES

Complete los Datos Socio demogréficos:

. SEXO: M () F() EDAD: ......
. ESTADO CIVIL: SOLTERO ()  CASADO () DIVORCIADO ()
VIUDO ()
. GRADO ACADEMICO: ESTUDIANTE PRE GRADO () BACHILLER ()
MAGISTER () DOCTOR ()
. OTROS: oo,

Instrumento de medicién de las Variables: Variable 1

VALORES INTERPERSONALES SIV

Para responder en cada grupo escoja solamente dos frases, las mas importantes
para Ud.

(Sefnalela poniendo un aspa en la columna +) y la menos importante para Ud.
(ponga un aspa en la columna -)

La frase restante déjela en blanco. Conteste todos los grupos

1. Tener libertad para hacer lo que quiera.
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Que los demas estén de acuerdo conmigo.

Hacer amistad con los menos afortunados.

Ocupar un puesto en el que no tenga que obedecer 6rdenes.
Cumplir con exactitud las leyes y reglamentos.

Que la gente le dé importancia a lo que haga.

Ocupar un puesto o cargo importante.

Tratar a todo el mundo con suma amabilidad.

Hacer lo que esta admitido como correcto y adecuada.

Que la gente piense que soy importante.

Tener una total y completa libertad.

Saber que la gente esta de mi parte.

Acatar las reglas o normas sociales de comportamiento.

Que haya gente interesada en mi bienestar.

Asumir la direccidn e iniciativa en la toma de decisiones en mi grupo.
Poder hacer habitualmente lo que me agrada.

Estar a cargo de un asunto o proyecto importante.

Trabajar en beneficio de otras personas.

Relacionarme con personas que sean famosas 0 muy populares y conocidas.
Atender estrictamente y cumplir los asuntos de mi cargo.

Tener una gran influencia.

Que mi nombre sea famoso o muy conocido por mucha gente.
Hacer cosas para los demas.

Trabajar por mi propia cuenta o responsabilidad, sin que nadie me dirija.
Seguir una norma estricta de conducta.

Estar en una posicién o cargo donde tenga autoridad.

Tener junto a mi, personas que me alienten o que me den animo.
Ser amigo de los que no tienen amigos.

Que la gente me haga favores.

Ser conocido por personas mas importantes.

Ser el Unico que manda y dirija.
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32.
33.
34.
35.
36.
37.
38.
39.
40.
41.
42.
43.
44.
45.
46.
47.
48.
49.
50.
51.
52.
53.
54.
55.
56.
57.
58.
59.
60.
61.

Acatar estrictamente las leyes o normas establecidas.
Que los deméas me demuestren que yo les agrado.
Poder vivir mi vida exactamente como lo deseo.
Cumplir con mi deber.

Que la gente me trate con comprension.

Ser el lider o jefe del grupo del que formo parte.

Que la gente admire lo que yo hago.

Ser independiente en mi trabajo.

Que la gente se porte considerablemente conmigo.
Tener a personas trabajando bajo mi direccion.
Emplear mi tiempo haciendo cosas para los demas.
Poder gobernar mi propia vida.

Contribuir bastante a las obras de beneficencia social.
Que la gente haga comentarios favorables sobre mi.
Ser una persona influyente.

Ser tratado con amabilidad.

Mantener siempre el mas alto nivel de conducta moral en cuanto haga.

Ser alabado o elogiado por otras personas.

Estar relativamente liberado de formalidades o convencionalismos sociales.

Trabajar por el bien comun.

Contar con el afecto de otras personas.

Hacer las cosas de acuerdo a lo aprobado y permitido.

Ir por la vida haciendo favores a los demas.

Que se permita hacer todo lo que se quiera.

Ser considerado como lider o jefe.

Hacer lo que socialmente es correcto.

Que los demas aprueben lo que yo hago.

Ser el que toma las decisiones en mi grupo.

Compartir lo que tengo y me pertenece con otras personas.

Ser libre de ir y venir por donde y cuando me plazca.
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62.
63.
64.
65.
66.
67.
68.
69.
70.
71.
72.
73.
74.
75.
76.
77.
78.
79.
80.
81.
82.
83.
84.
85.
86.
87.
88.
89.
90.

Ayudar a los pobres y necesitados.

Mostrar respeto por mis superiores.

Recibir manifestaciones de cortesia, simpatia o afecto de los demas.
Ocupar una posicién o cargo de mucha responsabilidad.
Cumplir con aquello que es considerado usual o convencional.
Ser el responsable de un grupo de personas.

Tomar todas mis decisiones por mi mismo.

Recibir &nimo y aliento de los demas.

Ser mirado con respeto por los demas.

Aceptar facilmente a otros como amigos.

Dirigir a otros en su trabajo.

Ser generoso con los demas.

Ser mi propio amo.

Tener amigos y compafieros comprensivos.

Ser escogido para un puesto de mando o cargo directivo.

Ser tratado como una persona de cierta importancia.

Salirme con la mia en las cosas que me resulten agradables.
Que haya personas interesadas en mi.

Tener maneras o0 modales sociales, correctos y apropiados.
Ser comprensivo con aquellos que tienen algun problema.

Ser popular entre la gente.

Estar eximio o liberado de tener que obedecer reglas o normas.
Estar en un puesto que me permita decir a otros lo que han de hacer.
Hacer siempre lo que es moralmente correcto.

Dedicarme a ayudar a los demas.

Que haya gente dispuesta a ofrecerme ayuda.

Que haya gente que me admire.

Hacer siempre aquello que esta aprobado y permitido.

Poder abandonar o dejar de lado lo que me rodea si asi lo deseo.
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CUESTIONARIO DE VALORES INTERPERSONALES - SIV

HOJA DE RESPUESTA

CUESTIONARIO DE VALORES INTEFPERSONALES - STV
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CUESTIONARIO DE VALORES
INTERPERSONALES

LEONARD V. GORDON

Apellidos y Nombres: ........cccvviinennnnisnnnninnnssnssnineessnns

Lugary Fechade Nac: .................. Fecha de Hoy: ......... Edad: .... Afios

Estado Civil: ..................... Sexo:M () F ()

Grado de Instruccion: ....

SOPORTE

CONFORMIDAD

RECONOCIMIENTO

INDEPENDENCIA
BENEVOLENCIA
LIDERAZGO
4-7 8-16 [17- 32-42 43-50 51-63 64-79 [80-92  93-99
31
BAJO MEDIO ALTO

OBSERVACIONES: .. e
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PARRILLAS DEL SIV

o Ponga esta patrrilla sobre el protocolo de prueba y verifique que los dos signos
(Y) aparezcan por los agujeros superiores.

o Las letras que aparezcan al lado izquierdo, y el color indican la escala a la que
pertenecen cada respuesta.

o Proceder al conteo de cada escala y colocar
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Siv

CUESTIONARIO DE VALORES INTERPERSONALES -

HOJA DE RESPUESTAS

.....Estado Civil:......

Lugar de Nac.:............
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+

ESCALA CLIMA LABORAL EL-SPC

DATOS PERSONALES:

Apelhdos v Nombres: . Edad: Cargo:

Sexo: Mascuhino( ) Femenino() Empresa: Fecha:

A continuacion encontrard proposiciones sobres aspectos relacionados con las caracteristicas del ambiente de trabajo
que usted frecuenta. Cade una de las ProposiCONSs LENen TINCE OPUones para responder de acuerdo alo que gescnba
mejor su Ambente Laboral. Lea coidadosamente cada proposicton y margue con un asps (X1 wolo uns aliternativa, la gue
mejor refieje su punto de vista al respecto. Canteste 1adas las preguntas. No hay respuestas buenas nomalas.

Ninguno | Poce |Regular |lducho| Todo o
o nunca i {2! o aipo {4} |siempre
{13 {33 5

1. Existen oportunidades de progresar en Iz institucion.

2. Se siente comprometido con el €xito en ia organizacion.

3. El superior brind2 apove para superar los obstdculos que se preserIarn.

4. Se cuenta con acceso 2 la informacion necesarnia parsa cumplircon el trabaijo.
=. Los compaieros de trabajo cocperan enre si.

&. El jete se interesa por el £xito de sus empleados.

—. Cada trabajador asegurs sus niveles de logro er el trabajo.

8. En la organizacion, s& mejoran cartinuamente los métedos de trabajo.
5. En mi oficing, Iz informacion fluye adecusdamente.
+0. Los objetivos de trabajo son retadores.

=1. Se particips en definir los objetivos v ias acciones parza tegrario.

-2. Cada empleado se considera factor clave pars el éxite de iz organizacion.

=3. La evaiuacion gue se hace de! trabajo, avuda a mejorar Ia tarea.

+4. Er los grupos de trabajc. existe una relacion armoniosa,

+5. Los trabajadores tienen {a cportunidad de tomar decisiones en tareas de sus
responsabilidades

+6. Se valora los sltos niveles de desempeno.

<. Los trabajadores estdn compromertidos con ia organizacicn.
+8. Se recibe iz preparacidn necesariz pars reslizar el trabsjo.

+g. Existen suficientes canales de comunicacisn.

zo. El grupo con el que trabajo, funciona CCMo UN egUipo bien integrado.

=%. LOS sSUpervisores exXpresan reconocimiento por ios iogros.

22. En la oficina. se hacen mejor las cosas cada dia.

23. Las responsabilidades del puesto estEn claramente definidas.

24. Es posible la interaccidn con personas de mavor jerarguis.

25. Se cuenta con ia oportunidad de restizar el trabajo o meijor gue se puede.

26. Las actividades en ias que se trabaje permiten aprendery desarroillarse.
==. Cumplir con las tareas diarias en e! trabajc, permite 2| desarrolic del
personal.

28. Se dispone de un sistemsz para el seguimiento ¥ control de las actividades.
29. En Iz institucicn, se afrontan v superan los obstdculos.

30. Existe buena administracion de los recursc

31. Los jefes promueven la capacitacion gue se recesits.

32. Cumplir con las actividades laborales es unt tares estimuiante.
33. Existen normas y procedimientos como guias de rabajo.

34. La institucion foments v promueve ia comunicacion interna.,

35. La remuneracion es atractive en c'ompara:idn con ia de oTras organizaciones.
36. La empresa pron'xueve‘ el desarrvolic d=l personai.

37. Los productos yio servicios de la organizacion, son motive de orgulic del
personal. -

38. Los objetivos del trabajo estdr claramente definidos.

39. E! Supervisor escucha los planteamienios gue se ie hacen.

s0. Los objetivos de trabajo guardan relacion con i2 vision de i3 institucion.

41. Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras.

22. Hav ciara definicidn de visién, mision ¥ valores en t2 institucion.

23. Ef trabajo se reatiza en funcion .a metodos © pianes establecidos.
5 *

44. Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas.

45. Se dispone de tecnologia gue facilite el trabzijoc.

46, 5= reconocen los logros en el trabaic. -

47. La organizacicn €5 buena OPCIonN pars aicanzar caiidad de vide 1aboral.
%58, Existe un trato justo an le instiTtucion.

45. Se conocen ios avances €0 ims otras arezs de la organizacion.

S0. Le remuneracion stz de acuerdo al desemperfic v ios logros.
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