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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo identificar la relacion entre la
personalidad y el clima laboral en los colaboradores de una entidad publica del distrito
de Mazamari, 2023. Para lo cual se conté con una poblacion de 197 y una muestra de
131 colaboradores. Asi mismo, la investigacién tuvo un enfoque cuantitativo, fue de
alcance correlacional y de disefio no experimental. Del mismo modo, los instrumentos
utilizados fueron el Inventario de Personalidad de Eysenck Forma B-Para Adultos y la
Escala de Clima Social en el Trabajo (WES). Finalmente, se empleé un valor en la
significancia que result6 mayor a 0,05 (p = 0,424 > 0,05) entre las variables. Se
concluy6é que no existe una relacion entre la personalidad y el clima laboral en los
colaboradores de una entidad publica del distrito de Mazamari, 2023.

Palabras clave: personalidad, clima laboral, melancdlico, colérico, flemético,
sanguineo, dimension relaciones, dimension autorrealizacion, dimension estabilidad-

cambio, colaboradores.



Abstract

The objective of this research was to identify the relationship between personality and
work environment in employees of a public entity in the district of Mazamari, 2023. For
which there was a population of 197 and a sample of 131 employees. Likewise, the
research had a quantitative approach, was correlational in scope and non-experimental
in design. Similarly, the instruments used were the Eysenck's Personality Inventory
(EPI) form B and the Work Environment Scale (WES). Finally, based on a significance
value greater than 0.05 (p = 0.424 > 0.05) between the variables. It was concluded that
there is no relationship between personality and work environment in employees of a
public entity in the district of Mazamari, 2023.

Keywords: personality, work environment, melancholic, choleric, phlegmatic,
sanguine, relationship dimension, self-realization dimension, stability-change

dimension, employees.
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Introduccién

En la actualidad, al igual que las grandes empresas privadas del pais,
organizaciones del Estado, como lo son las municipalidades distritales o provinciales,
también se encuentran considerando al clima laboral como un aspecto que puede
ayudar a estas mismas a mejorar su capacidad de desarrollo y gestion. Esto también
lo afirman diferentes autores, un apropiado clima laboral puede proveer al lugar de
trabajo de una mejora en relacion con la productividad de los trabajadores, el
establecimiento de buenas relaciones entre colegas e incluso potencia la imagen
externa que posee la entidad, lo que ayudaria también con el hecho de atraer personal
capacitado.

Sin embargo, qué ocurre cuando estas organizaciones estatales y, a la vez,
politicas no poseen métodos o ideas de como conocer, evitar, identificar o mejorar
factores que pueden o no estar influyendo en su clima laboral. Probablemente, aquello
se vea reflejado en una deficiente organizacion, en una carga laboral inestable y poco
equitativa, ademas de una baja motivacion en los trabajadores. Y es por ello que para
la presente investigacion se plantea el hecho de identificar la relacion entre la
personalidad y el clima laboral en los colaboradores de una entidad publica del distrito
de Mazamari, ya que al ser esta una poblacién de la cual no se poseen estudios
constantes sobre la tematica, es que resulta pertinente su abordaje.

Por otro lado, al ser la personalidad una variable que en el presente es
analizada por diversas organizaciones para determinar la seleccion de personal y su
designacion de puestos laborales, ademas de su consideracibn al momento de
prevenir conflictos dentro del entorno laboral. Es que se considera necesaria su
investigacion sobre si puede o no estar influyendo en el establecimiento del clima
laboral de la entidad escogida para el presente estudio.

Es asi que, en lo que se refiere al contenido de la investigacion, el primer

capitulo plantea la problemética en relacion con las variables y la poblacién escogidas,
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asi como las preguntas y objetivos que se relacionan con las mismas, ademas de las
justificaciones pertinentes que explican por qué la necesidad de realizar el estudio. Del
mismo modo, dentro del segundo capitulo, se encuentra todo el sustento tedrico que
posee como base la investigacion, la cual incluye antecedentes relacionados con la
tematica y problematica escogidas, y teorias relacionadas con las variables
planteadas.

Por otra parte, el tercer capitulo expone las hipétesis que busca comprobar o
rechazar el presente estudio, asi como la identificacibn de las variables y la
operacionalizacion de las mismas. Y siguiendo con el cuarto capitulo, se describe la
metodologia utilizada para la investigacion, es decir, se expresan aspectos como el
alcance del estudio, su disefio, la poblacion y muestra determinadas, los instrumentos
escogidos para la recoleccién de datos, y la validez y confiabilidad de estos ultimos.

Por ultimo, dentro del quinto capitulo se describen e interpretan los resultados
obtenidos, asi como el hecho de comprobar las hipétesis planteadas con anterioridad,
para finalmente, terminar con la discusién de resultados expuesta en el sexto y ultimo

capitulo de la investigacion.



Capitulo |
Planteamiento del Estudio
1.1. Planteamiento y Formulacién del Problema

En la actualidad cada vez mas organizaciones consideran el analisis de la
personalidad de sus empleados como un factor importante al asignarles un puesto
especifico. En ese sentido, Chavez (2023) indica “ademas del proceso de seleccién del
personal, tomar en cuenta los tipos de personalidad de cada empleado permite
comprender su desempefio, productividad y la forma de cémo se relaciona con su
entorno laboral” (parr. 3). De igual forma, el mismo autor sostiene que conocer los tipos
de personalidad de los empleados, ayuda en la prevencion de conflictos dentro de una
organizacion (Chavez, 2023). Es decir, que contemplar el analisis de la personalidad en
los colaboradores seria el punto de partida para que los centros de trabajo generen
acciones que prevengan el desarrollo de conflictos. Asi, esto conduciria a que todos los
trabajadores perciban positivamente su entorno, lo que resultaria en un Optimo
desempefio y, por ende, en una adecuada produccion relacionada a sus funciones para

con la organizacion.

Sin embargo, qué ocurre cuando los conflictos entre colegas son frecuentes y la
percepcion del entorno laboral es negativo. En este caso, es la renuncia, una de las
consecuencias mas comunes. Es asi que en el 2015, a través de una encuesta realizada
por la compafiia Adecco en Argentina, reveld que el 53 % de sus colaboradores
encuestados, decidieron renunciar a su trabajo alguna vez, debido a una “mala onda” en
el entorno (Redaccién Dia a Dia, 2015). De igual manera, en nuestro contexto nacional,
un estudio de la agencia Aptitus, en Lima, mostré que el 86 % de los empleados estaria
dispuesto a renunciar si perciben un clima laboral negativo (Gil, 2019). Un informe
reciente de Bumeran indicé que el 54 % de los empleados peruanos considera renunciar

debido a malas relaciones con sus jefes (infobae, 2023). Por otra parte, se considera que



la preocupacién por un clima laboral negativo y sus consecuencias no debe limitarse a lo
gue comdnmente se conoce como empresas, sino que también, dicha preocupacion tiene
gue extenderse a las poblaciones laborales como las que se encuentran en los érganos
del estado peruano. Un estudio reciente realizado a los trabajadores del Gobierno
Regional Junin mostré que el 64.5 % de los empleados, percibian un nivel de clima
laboral regular (Pisco, 2021). Por ello, que la inquietud por conocer cédmo se esta
generando la impresién del clima laboral, en poblaciones similares a la Ultima en
mencioén, va en aumento, lo que lleva al mundo organizacional a considerar estudios de
factores que puedan aportar aspectos positivos. Dado que la personalidad también
influye en la manera en que la persona interactia con su entorno, se convierte en un
punto clave a considerar para establecer climas organizacionales positivos en todos los
centros de trabajo en general.

Tras lo mencionado con anterioridad, es necesario establecer con mayor
distincién, las variables seleccionadas que se pretenden analizar dentro del presente
estudio. En primer lugar esta la personalidad, la cual dentro de la teoria fenomenoldgica
de Carl Rogers, se considera como el modo mediante el cual las personas aprecian el
mundo y generan una conducta sobre la base de dicha percepcion (Castillero, 2017). Por
otra parte, Hans Eysenck explica la personalidad como un sistema estructurado a través
del intelecto, el caracter, el temperamento y el aspecto corporal (Rodriguez & Argumedo,
2021). De esa forma, la personalidad se considera la union de estas estructuras, las
cuales permiten que la persona perciba el entorno y ajuste su conducta en funcion de esa
percepcion.

Ademés, el cdmo la personalidad genera una influencia en el ambito
organizacional, esto se debe a que, segun lo explicado por Conexién ESAN (2016), la
personalidad afecta el comportamiento organizacional actuando sobre el autoritarismo, la
orientacion al logro y la aceptacion de riesgos, segun los rasgos dominantes de la

personalidad de los individuos. De igual manera, es importante considerar que como



sefala Psonrie (s.f.) “en todas las organizaciones existiran mezclas de distintas
personalidades entre sus empleados” (parr. 1).

En esa misma linea, este fendbmeno se refleja en una encuesta realizada por
Computrabajo, que revel6 que el 70 % de los trabajadores mexicanos tuvieron que
colaborar alguna vez con colegas que poseian personalidades conflictivas y/o agresivas,
algunos consideran en términos de los dafios que aquella convivencia puede ocasionar a
una organizacion, estos pueden incluir la afectacion de la imagen interna, el deterioro del
trabajo en equipo y el perjuicio al rendimiento general (La Republica, 2022). En resumen,
los conflictos derivados de las diferencias en las personalidades de los trabajadores, no
solo se limitan al trato entre colegas o a la percepcién de un entorno laboral negativo.
Sino que también afectan a la eficacia y produccion que una organizacion puede
proporcionar a su publico.

En lo que respecta a la segunda variable, el clima laboral, segiin Ruiz (2021): “Es
la satisfaccion laboral o la actitud frente al propio trabajo y esta basado en el valor que se
atribuye al trabajo” (p. 246). De acuerdo con Iglesias y Torres (2018), citando a Méndez
Alvarez, se define el clima organizacional como “el ambiente propio de la organizacion,
producido y percibido por el individuo de acuerdo a las condiciones que encuentra en su
proceso de interaccién social y en la estructura organizacional” (p. 203).

Por lo tanto, a partir de lo anterior, se puede definir el clima laboral como un
agente critico en todo centro de trabajo, que surge de la valoracién personal de los
empleados hacia su entorno laboral en general. Ademas, en cuanto a la conexién que
posee el clima laboral para con las organizaciones, se establece que segin Gonzéles et
al. (2021), el clima organizacional en los sectores publicos de los paises Colombia,
México y Perl se encuentra generalmente deficiente, esto basandose en las similitudes
negativas encontradas en la insatisfaccién laboral, la inadecuada comunicacion entre

colegas y la falta de incentivos.



Por lo que, aquello denota la preocupacién en relacion con el logro de un clima
laboral positivo, para los distintos sectores de servicio publico en los paises
latinoamericanos. Asimismo, esto se evidencia en los resultados recopilados por la
empresa Deloitte, cuya encuesta muestra que, aunque el 86 % de las empresas
peruanas encuestadas consideran importante el bienestar de sus trabajadores, el 53 %
de las empresas participantes no implementa ninguna gestién para proporcionar dicho
bienestar (La Republica, 2020). Asi que, en el contexto nacional, se destaca de manera
positiva la preocupacién por un clima laboral positivo; sin embargo, ain existe una
deficiencia en las acciones para generarlo.

Asi mismo, los fundamentos que respaldan una investigacion sobre las variables
mencionadas se basan en la importancia que, segun Nufiez (2021), es valioso que los
empleados conozcan sobre su personalidad, debido a que aquello los puede ayudar tanto
en su autoconocimiento emocional como en su éxito profesional. De igual forma, Ramirez
(2004) refiere que Dubrin considera a la personalidad como “basica, porque incide en los
éxitos, fracasos y conflictos dentro de las empresas” (p. 66). Ademas, el clima laboral es
el cimiento para una buena produccion, y la creacion de condiciones que sean del agrado
de los empleados (Cruz et al.,, 2021). Por consiguiente, se concluye que tanto la
personalidad como el clima organizacional son cruciales al establecer sélidas bases para
la productividad de los empleados y su desarrollo laboral.

Dado que la personalidad influye en la percepciéon del entorno y en las conductas
basadas en dicha percepcion, y que el clima laboral es la impresion del empleado sobre
su entorno de trabajo, se considera que el clima organizacional se ve influenciado por la
apreciacion del ambiente laboral que posee el empleado, la cual surge desde su propia
personalidad. En este contexto, existen investigaciones que respaldan una conexion
entre las variables personalidad y clima laboral u organizacional. Por ejemplo, la realizada
por Baltazar y Chirinos (2014), que establece una correlacion directa entre la dimensién

afabilidad de la personalidad y el clima organizacional, sugiriendo que una personalidad



mas afable se asocia con un clima organizacional mas positivo. Y como segundo ejemplo,
estd el estudio realizado por Gonzales (2021), cuyos resultados indican que el 40.6 % de
su poblacion tenia rasgos de personalidad extrovertidos, mientras que el 34.1 %
presentaba rasgos de personalidad ligados al neuroticismo, siendo asi que, aquello
resultaba en una correlacion directa y altamente significativa entre aquellos con rasgos de
personalidad extrovertidos y un clima organizacional favorable. Es decir, que gracias a los
ejemplos mencionados, se respalda la idea de una conexién entre la personalidad y el
clima laboral.

Por otro lado, se consider6 para el desarrollo del presente estudio como poblacién
focalizada, a los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Mazamari (MDM). La cual
como bien lo atribuye su nombre, se encuentra ubicada dentro del distrito Mazamari,
provincia de Satipo, departamento de Junin. Cabe resaltar que la MDM es un érgano
proporcionado por el Gobierno, cuya finalidad es proveer los servicios publicos
necesarios y requeridos que contribuyan al crecimiento tanto de los habitantes como del
territorio. Esto se realiza mediante un horario de atencién que parte desde las ocho de la
mafana hasta la una de la tarde, para luego reiniciarse desde las tres de la tarde hasta
las siete de la noche. Por consiguiente, al ubicarse dentro de la Selva Central, la MDM
cuenta tanto con trabajadores colonos como con trabajadores provenientes de las
diversas comunidades indigenas pertenecientes al territorio de Mazamari y/o sus
aledafios.

Es asi que, aquellos pertenecientes a la cultura Ashaninka serian los trabajadores
del municipio con mayor presencia entre las otras etnias. Lo que significa que la
poblacion escogida para la presente investigacibn se encontraria fuertemente
caracterizada por la interculturalidad de sus integrantes. Por otra parte, cabe destacar
gue las areas de la gerencia de desarrollo urbano y rural, la gerencia de desarrollo social
y humano, la gerencia de gestién ambiental y servicios publicos, la gerencia de desarrollo

productivo y territorial y la gerencia de administracion y finanzas, son aquellas que se



encontrarian con una mayor carga laboral, ya sea por las exigencias de la poblacion
como por las del propio Municipio en funcién a los proyectos a realizarse.

Tomando en consideracion lo dltimo mencionado, y las referencias obtenidas a
partir de las entrevistas ejecutadas tanto a los extrabajadores como a los trabajadores
actuales de la MDM. Se destaca la existencia de problematicas, como el menosprecio de
los jefes hacia el trabajo realizado por los subalternos bajo su cargo, las habladurias y
chismes malintencionados entre colegas, las demoras ocasionales en relacion con las
fechas de pagos y/o incentivos, las discrepancias y los favoritismos y/o ambigiedades
relacionadas con el contrato de personal. En esa misma linea, se considera que dichas
problematicas, se encuentran relacionadas tanto con los tipos de personalidad de los
empleados como con la deficiencia en establecer un clima laboral positivo. Siendo asi
gue, con base al tipo de relacion que poseen los entrevistados para con la Municipalidad,
se puede esclarecer que las probleméticas mencionadas, no sélo estarian surgiendo
actualmente, sino que también estuvieron presentes con anterioridad.

En caso que las problematicas persistan, el pronéstico sera que las circunstancias
se mantendrian iguales o empeorarian a las actuales. Esto se debe a que dependiendo
de cudles sean los rasgos de personalidad sobresalientes en los empleados, estos
afectarian el establecimiento de un clima laboral afirmativo en el lugar de trabajo. En
adicién, aquello se explica gracias a la definicibn que proporciona Waters sobre el clima
laboral, la cual el autor considera que abarca las percepciones de cada colaborador en
relacion con la cordialidad mostrada por los jefes y colegas hacia el individuo, el apoyo de
la empresa u organizacibn hacia su personal, asi como las recompensas Yy
consideraciones para los mismos (Sandoval, 2004). Es asi que, aquello implica que
cuando un trabajador percibe un ambiente hostil de trabajo, y que ademas su
personalidad no le permita afrontar las dificultades de manera adecuada, él o ella podrian
llegar a experimentar lo que se conoce como insatisfaccion laboral. La cual se refiere al

estado de ansiedad, intranquilidad o incluso depresion al que puede llegar un individuo



debido a las percepciones negativas de sus condiciones laborales en conjunto con su
propia personalidad (Aparicio, s.f.).

Asimismo, al experimentar dicha insatisfaccion laboral, los trabajadores mas
audaces podrian considerar la renuncia para iniciar la busqueda de un nuevo empleo, lo
gue ocasionaria la pérdida de personal. Por otro lado, aquellos que opten por continuar
con su trabajo, se encontrarian a la merced de llegar a experimentar agravios
relacionados a los estados de ansiedad, intranquilidad y depresion ya mencionados por
Aparicio, ademas que aquello también estaria afectando directa e indirectamente, sobre
el desempeiio y el cumplimiento de las metas y los objetivos planteados en la
organizacion, o lo que es lo mismo, en su productividad.

Finalmente, para prevenir todo lo anterior, es esencial que los trabajadores de la
MDM reconozcan las deficiencias en cuanto al desconocimiento de sus propias
personalidades, dependiendo de cuanto control posean sobre los rasgos que les causen
dificultades para desenvolverse en su lugar de trabajo, podran generar conciencia de las
acciones gue realizan actualmente, y que ya sea de manera consciente o inconsciente,
generan un clima laboral negativo. Por otro lado, la importancia de identificar las
deficiencias mencionadas, radica en que se busca el desarrollo de actitudes y aptitudes
que proporcionen apoyo en la adaptabilidad, el liderazgo y la motivacién ante los
desafios, los cuales son cualidades que no sélo ayudan en el aspecto laboral, sino que
también contribuyen a uno mismo a crecer y mejorar como individuo. Por ultimo, para
cooperar con la mejora del clima laboral actual de la Municipalidad Distrital de Mazamari,
también es crucial dar a conocer los casos en los que los trabajadores se encuentran
siendo menospreciados, reportar aquellos conflictos continuos que suelen ocurrir a causa
de los desacuerdos entre colegas, y mejorar las motivaciones intrinsecas y extrinsecas
para que los trabajadores desarrollen una actitud mas positiva al ejercer sus
responsabilidades dentro del Municipio. Siendo asi que con todo ello, los beneficios

obtenidos estarian ligados también a la mejora de la imagen institucional de la MDM y a



la acentuacién positiva de sus funciones como organizacion publica del estado. Lo que en

conjunto a su caracteristica interculturalidad, la Municipalidad de Mazamari se convertiria

en un centro de trabajo cada vez mas respetado y admirado, y a su vez reconocido por

brindar un buen servicio al usuario que vendria a ser el ciudadano de la comunidad.

1.2.

1.2.1.

Problema General y Especificos

Problema general

¢, Cual es la relacién entre la personalidad y el clima laboral en los colaboradores

de una entidad publica del distrito de Mazamari, 2023?

1.2.2.

1.3.

1.3.1.

Problemas especificos

¢,Cuales son los tipos de personalidad predominantes en los colaboradores
de una entidad publica del distrito de Mazamari, 2023?

¢ Cudles son los niveles predominantes de clima laboral en los
colaboradores de una entidad publica del distrito de Mazamari, 2023?
¢Cuél es la relacién entre la personalidad y las relaciones en los
colaboradores de una entidad publica del distrito de Mazamari, 2023?

¢ Cual es la relacién entre la personalidad y la autorrealizacion en los
colaboradores de una entidad publica del distrito de Mazamari, 2023?

¢, Cual es la relacion entre la personalidad y la estabilidad-cambio en los
colaboradores de una entidad publica del distrito de Mazamari, 20237
Objetivo General y Especificos

Objetivo general

Identificar la relacion entre la personalidad y el clima laboral en los colaboradores

de una entidad publica del distrito de Mazamari, 2023.

1.3.2.

Objetivos especificos

Conocer los tipos de personalidad predominantes en los colaboradores de una

entidad publica del distrito de Mazamari, 2023.



e Conocer los niveles predominantes de clima laboral en los colaboradores
de una entidad publica del distrito de Mazamari, 2023.
e Conocer la relacidbn entre la personalidad y las relaciones en los
colaboradores de una entidad publica del distrito de Mazamari, 2023.
e Conocer la relacidon entre la personalidad y la autorrealizaciébn en los
colaboradores de una entidad publica del distrito de Mazamari, 2023.
. Conocer la relacion entre la personalidad y la estabilidad-cambio en los
colaboradores de una entidad publica del distrito de Mazamari, 2023.
1.4. Justificacién e Importancia
1.4.1. Justificacién por conveniencia
Segun Hernandez et al. (2014), consiste en aquella que busca establecer si una
investigacion es beneficiosa o no. Es decir, dicha justificacién engloba la utilidad del
estudio que se realiza. Asimismo, es crucial tener en cuenta que “una investigacion debe
justificar para qué sirve” (Salinas y Cardenas, 2009, como se citdé en Fernandez, 2020, p.
72). A partir de ello, la presente investigacion demuestra su utilidad en relacion con la
poblacion seleccionada para el estudio, ya que al ser esta rara vez considerada, se
contempla que tanto la informacion cientifica como la psicolégica resultantes de la misma,
estan contribuyendo a la exposicidbn de la poblacién hacia el ambito de la ciencia
psicoldgica, generando esto a su vez, el desarrollo de la poblacion seleccionada o de
similares a esta.
1.4.2. Justificacién por relevancia social
La presente justificacion implica hacer referencia a la trascendencia de una
investigacion, el como se lleva a cabo dicha trascendencia y el alcance o proyeccién
social que se puede lograr (Hernandez et al., 2014). Asimismo, la trascendencia social del
presente estudio consiste en que la Municipalidad Distrital de Mazamari lograr4 ganar
reconocimiento en lo que respecta al interés de los investigadores por estudiar el tipo de

poblacién que esta posee. Siendo asi que, el area de recursos humanos contara con el
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acceso a diferentes tipos de informacion, que le servirian de apoyo al momento de llevar
a cabo sus funciones en beneficio de los empleados, tales como talleres o entrevistas.
Por dltimo, al convertirse los colaboradores de la MDM en una poblacion de interés a
estudiar, esto también apoyaria al contacto de los trabajadores con los profesionales de
la psicologia.

1.4.3. Justificacién practica

Es la que segun Hernandez et al. (2014) hace referencia a las soluciones que
puede plantear un estudio, asi como sus ejecuciones para afrontar una problematica. Por
lo tanto, el presente estudio se justifica en el hecho de que al ser los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Mazamari los beneficiarios directos de la investigacion, por
medio de las acciones de su centro de trabajo, se espera que los colaboradores perciban
las mejoras respecto a la preocupacion por una toma de accion eficiente por parte de la
Municipalidad. Esto con el objetivo de apoyar a los trabajadores en el desarrollo de su
personalidad y en la mejora de su clima laboral. Lo cual puede ir desde el hecho de
ofrecer apoyo psicologico individual para los empleados, hasta la ejecucion de
actividades recreativas en grupo o talleres de intervencién gestionados por parte del area
de recursos humanos y los jefes de las gerencias, con la finalidad de establecer un clima
laboral positivo.

1.4.4. Justificacion teorica

Esta justificacion, como lo indican los autores Arias, Baena, Méndez y Naupas, es
aquella que determina si la investigacion esta vinculada a la preocupacion del
investigador, en ahondar sobre las teorias que se relacionan con el tema escogido con el
propésito de contribuir con las mismas (Fernandez, 2020). De igual forma, el presente
estudio se encuentra en la capacidad de colaborar con las investigaciones académicas
gue se desarrollan en poblaciones dentro del territorio de la selva central. Al investigar las
variables escogidas sobre una poblacién poco estudiada, se contribuye tanto con la

ampliacion de la informacién tedrica que se tienen sobre las variables, como con el
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legado de antecedentes que sean Utiles para futuras investigaciones que puedan
necesitar de datos recientes respecto a lo que engloba la presente investigacion.

1.4.5. Justificacién metodolégica

La justificacibn metodoldgica, segun Hernandez et al. (2014), se refiere a la
capacidad de la investigacién para proporcionar conocimientos conceptuales sobre las
variables seleccionadas, las modificaciones y/o adaptaciones de los instrumentos de
recoleccién de datos basadas en la poblacion focalizada y el establecimiento de nuevas
metodologias de estudio en funcion de esta dltima. En este sentido, la presente
investigacion propone la ampliacion de los conceptos relacionados tanto con la
personalidad como con el clima laboral, asi como también de otros términos asociados a
ellos. Ademas, en lo referente a los instrumentos psicoldgicos seleccionados para llevar a
cabo el recojo de datos, se plantea hallar la confiabilidad de los mismos sobre la

poblacién actual con el propésito de contribuir al uso de estos en poblaciones afines.



12

Capitulo 1l
Marco Tedrico
2.1. Antecedentes del Problema
2.1.1. Antecedentes internacionales

Acosta y Taruchain (2022), en la revista Veritas & Research, publicaron un articulo
académico titulado “Personalidad y clima laboral en docentes universitarios”. El objetivo
del estudio fue evaluar la personalidad y el clima laboral en la poblacibn docente
mencionada. La muestra estuvo formada por 190 docentes universitarios que laboraban
dentro de las ciudades de Quito y Ambato. Asi mismo, la investigacion fue de disefio no
experimental, de enfoque cuantitativo, de alcance correlacional y corte transversal. Por
otro lado, los instrumentos utilizados para la medicion de las variables, fueron la Escala
de Clima Laboral CL-SPC y el Test de Personalidad 16PF5. Respecto a los resultados, se
encontr6 que los rasgos prevalecientes de la personalidad, los cuales fueron los
siguientes: la autosuficiencia, la apertura al cambio, la atencion a las normas y el
atrevimiento, no poseian una relacion con el clima organizacional. Ademas, se hall6 que
el 49 % de los docentes, consideraba su nivel de clima laboral como favorable, el 21 %
como muy favorable, y solo el 3 % como muy desfavorable. En conclusion, el clima
organizacional de los docentes evaluados, estaria ejerciendo un rol importante sobre sus
funciones, mientras que, la personalidad al ser un factor que dificilmente se puede
modificar, es necesario considerarla dentro de los perfiles profesionales de los docentes,

al momento de llevar a cabo la contratacion.

Por su parte, Jorgge (2020), en la Universidad Tecnoldgica Indoamérica, llevo a
cabo una investigacion titulada “Los rasgos de personalidad y su influencia en el clima
organizacional en los trabajadores de la empresa Grupo Alquimiasoft Casa Matriz”. El
objetivo del estudio fue investigar la influencia de los rasgos de la personalidad en el

clima organizacional de los trabajadores de la empresa mencionada. La investigacion
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incluyé a 49 trabajadores distribuidos en los departamentos de desarrollo de software,
asesoria tributaria, gerencia, ventas y soporte digital. Por lo tanto, el estudio fue de
campo, de tipo fenomenoldgico, utilizando enfoques cuantitativos y cualitativos
simultdneamente. Por otro lado, los instrumentos de recoleccion de datos fueron el 16PF-
5 para recopilar informacion sobre la personalidad y el CLA Clima Laboral para obtener
informacion sobre el clima organizacional. Acerca de los resultados, los rasgos de
personalidad predominantes encontrados fueron el atrevimiento (36.36 %), la sensibilidad
(27.27 %), la vigilancia (24.24 %) y la tension (12.13 %). En relacion con los niveles de
clima organizacional, se identificaron como normal bajo (54.55 %) y normal alto (45.45
%). Y dado que el grado de significancia en la correlacion entre los rasgos de
personalidad y el clima laboral fue mayor al valor de 0.05 para cada uno de ellos, se
concluy6é que no existe una relacion significativa entre las variables. En resumen, los
rasgos de personalidad no influyen en el desarrollo de los niveles del clima organizacional
en la empresa Grupo Alguimiasoft Casa Matriz.

A su vez, Flores (2019), en la Universidad Tecnoldgica Indoamérica, llevo a cabo
una investigacion titulada “Los rasgos de personalidad y su influencia en los estilos de
liderazgo de los colaboradores del area administrativa de la empresa grupo Casa
Grande”. El objetivo fue el estudio de los rasgos de la personalidad y su influencia sobre
los estilos de liderazgo en los trabajadores de la empresa mencionada. El estudio estuvo
conformado por 53 colaboradores del area administrativa, con 33 varones y 20 mujeres.
Asi mismo, la investigacion fue de campo, de tipo descriptivo, con enfoques cuantitativo y
cualitativo simultaneamente. Por otro lado, los instrumentos utilizados para la medicion de
las variables personalidad y estilos de liderazgo, fueron el Inventario de Personalidad
NEO FFI y el Cuestionario para Estilos de Liderazgo. En cuanto a los resultados, los
valores de los rasgos de personalidad de neuroticismo (43.4 %) y extraversion (18.9 %),
fueron los mas altos encontrados. Mientras que, en lo que respecta a los estilos de

liderazgo, el valor mas alto corresponde al estilo autoritario (47.2 %). Y dado que el valor
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experimental obtenido por la prueba de Chi Cuadrado fue de 27.503, se acepta la
hipbtesis alterna y se establece la existencia de una influencia de los rasgos de
personalidad sobre los estilos de liderazgo, ademas de una influencia negativa entre el
rasgo de personalidad neuroticismo y el estilo de liderazgo autoritario. En conclusién, se
establece que para tener estilos de liderazgo adecuados, es necesario la existencia de
rasgos de la personalidad igual de positivos.

Mientras que Ramos et al. (2019), en la Revista Dilemas Contemporaneos:
Educacion, Politica y Valores, publicaron un articulo académico titulado “El clima
organizacional y su incidencia en el desempefio laboral del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del Cantén Quinsaloma, 2018”. El objetivo de la investigacion
fue conocer la incidencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los
funcionarios del Gobierno Municipal mencionado. La investigacion incluyé un total de 106
trabajadores de la institucion gubernamental y se llevé a cabo como un estudio de
campo, con un enfoque cuantitativo y de tipo descriptivo correlacional. Se utilizaron
encuestas como instrumentos de recoleccion de datos, con preguntas dirigidas a evaluar
la calidad del clima organizacional y su influencia en el desempefio laboral. Estas
encuestas emplearon la escala Likert como base para obtener respuestas. Entre los
resultados relevantes, se observd que el 35 % representaba tanto a aquellos que
consideraban su clima organizacional como regular, como a aquellos que pensaban que
el clima organizacional afectaba su desempefo laboral. Como conclusion, se destaca
gue, para un buen desempefio laboral, los trabajadores requieren de un entorno positivo.

A su turno, Preciado (2018), en la Pontificia Universidad Catélica del Ecuador,
llevd a cabo una investigacion titulada “Analisis del clima laboral de los servidores
administrativos del Gobierno Autbnomo Descentralizado de la Provincia de Esmeraldas”.
El objetivo de la investigacién se centré en analizar la variable del clima laboral en los
funcionarios administrativos del GADP de Esmeraldas. La muestra estuvo compuesta por

103 funcionarios publicos del area administrativa. La investigaciéon adoptd un enfoque
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cuantitativo de acuerdo con los objetivos planteados y utiliz6 el método inductivo,
vinculado al desarrollo de ciencias experimentales. Para recopilar informacién sobre la
variable de interés, se empleé la técnica de la encuesta, la cual incluia factores evaluados
por un sistema de intervalo de semaforizacion dirigido a los funcionarios administrativos
regidos por la LOSEP (Ley Organica de Servicio Publico). Respecto a los resultados
obtenidos, el 58.73 % de los servidores publicos percibian su clima laboral en un nivel
promedio. El factor comunicaciéon se encontrd en riesgo con un 59 %, mientras que el
factor de compensacion y reconocimiento se encontré en el nivel mas bajo de riesgo, con
un 41 %. En conclusion, se determin6 que dentro del GADP de Esmeraldas no se cuenta
con un clima laboral adecuado, lo que implica que los trabajadores laboran en un entorno
negativo, poco comunicativo y que no valora adecuadamente sus esfuerzos.

Por su parte, Valenzuela (2018), en la Universidad De La Costa, llevé a cabo una
investigacion titulada “Clima Laboral del Area Administrativa de la Organizacion
Intracarga S.A.”. El objetivo de la investigacion fue describir las caracteristicas del clima
organizacional en la empresa mencionada. La muestra fue representada por 62
empleados. En cuanto al tipo de investigacion, fue descriptiva de campo con un disefio no
experimental transversal. Para la recoleccion de datos, se utiliz6 un cuestionario de 18
items orientados a estudiar el clima de la organizacién, cuyas opciones de respuestas
estaban organizadas segln la escala Likert. En cuanto a los resultados, fueron que el
54.84 % de los trabajadores, percibian las recompensas y/o reconocimientos como
delimitadas. El 60 % manifestaron no tener conflictos entre compaferos, de los cuales, el
37.10 % consideraron que a veces si se presentaban conflictos que afectaban la
convivencia laboral. Y, por dltimo, el 59.67 % acept6 la existencia de la competencia
laboral dentro de su organizacién. En conclusién, se consider6 que dentro de la
organizacion Intracarga, existe una estructura eficiente caracterizada por su preocupacion

respecto a los conflictos y la motivacion hacia la competencia.
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2.1.2. Antecedentes nacionales

Huaroto (2022), en la Universidad Peruana de las Américas, llevé a cabo una
investigacion titulada “Clima Laboral y Desempefio Laboral en Trabajadores de la
Municipalidad Distrital San Antonio de Cusicancha, Huaytara-Huancavelica, 2022”. EIl
objetivo de este estudio fue determinar la relacién entre el clima laboral y el desempefio
de los trabajadores en la mencionada entidad. La muestra se compuso de 30
trabajadores, divididos entre varones y mujeres. Ademas, la investigacién tuvo un
enfoque correlacional, con un disefio no experimental y transversal. Para la recopilacion
de datos, se emplearon dos encuestas de tipo Likert, una para evaluar tanto el clima
laboral como el desempefio laboral, y la otra exclusivamente para evaluar el desempefio
laboral por separado, ambas con 24 items cada una. En relacion con los resultados, el
16.67 % de los trabajadores determiné el nivel del clima laboral dentro de la
Municipalidad como bajo, el 40 % como moderado y el 43.33 % como alto. Y dado que el
valor de la significancia bilateral entre las variables clima laboral y desempefio fue inferior
a 0.01, se establece la existencia de una correlacién altamente significativa. Por lo tanto,
se concluye que para lograr un desempefio laboral activo y un rendimiento laboral
adecuado, es necesario contar con un clima laboral positivo y productivo, que permita a
los empleados desenvolverse de manera efectiva en el ambito del sector a cargo.

Mientras que Ledn (2022), en la Universidad Auténoma del Perq, llevé a cabo una
investigacion titulada “Dimensiones de la personalidad y clima laboral en personal de una
empresa privada del cercado de Lima en pandemia por COVID-19, 2022”. El objetivo del
estudio fue evaluar las variables personalidad y clima laboral en la poblacién
mencionada. La muestra estuvo conformada por 102 trabajadores, entre varones y
mujeres, en un rango de edad de 19 a 55 afios. Asi mismo, la investigacion fue de disefio
no experimental y de alcance correlacional. Los instrumentos utilizados para la medicién
de las variables fueron el Cuestionario Big Five de la Personalidad y el Cuestionario de

Clima Laboral CL-SPC. Respecto a los resultados, se encontraron correlaciones
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significativas entre el clima laboral y las dimensiones de la personalidad: apertura a la
experiencia (rho=0.420; p<0.01), extraversion (rho=0.363; p<0.01), amabilidad
(rh0=0.228; p<0.01), responsabilidad (rho=0.390; p<0.01) y neuroticismo (rho=-0.377;
p<0.01). En conclusién, se determind que si existe una relacién entre las dimensiones de
la personalidad y el clima laboral en los trabajadores de la empresa seleccionada.

A su vez, Gonzales (2021), en la Universidad Autonoma del Perq, llevé a cabo una
investigacion titulada “Clima Laboral y Personalidad en Empleados de una Empresa
Privada de Lima Sur”. El objetivo de este estudio fue determinar la relacién entre las
variables de clima laboral y personalidad en los empleados de una empresa privada
seleccionada. Asimismo, la investigacion conté con la participacion de 170 empleados,
tanto varones como mujeres. La metodologia empleada en el estudio fue de tipo
correlacional, con un disefio no experimental y transversal. Los instrumentos
psicométricos utilizados fueron la Escala de Clima Laboral CL-SPC y el Inventario de
Personalidad EPI-B, disefiados para evaluar las variables de clima organizacional y
personalidad. En cuanto a los resultados, el 35.9 % de los empleados catalogaron su
clima laboral como bajo, el 38.2 % en un nivel medio y el 25.9 % como alto. Respecto a
los rasgos de personalidad, los valores mas altos corresponden a la extroversion con un
40.6 %, al neuroticismo con un 34.1 %, a la tendencia de la estabilidad emocional con un
30.6 % y la tendencia a la extroversion con un 22.4 %. Se encontré finalmente una
correlacion altamente significativa entre el clima laboral y el rasgo de extroversion de la
personalidad, asi como una correlacion inversa entre el rasgo de neuroticismo y el clima
organizacional. Esto lleva a la conclusion de que para sostener un clima laboral positivo,
€s necesario que exista una mayor extroversion y un menor neuroticismo.

A su turno, Salazar y Cerna (2021), en la Universidad Ricardo Palma, llevaron a
cabo una investigacion titulada “Satisfacciéon y clima laboral en trabajadores de la
Subgerencia de Logistica Corporativa de la Municipalidad de Lima Metropolitana”, en la

cual establecieron como objetivo conocer la relacién entre la satisfaccion y el clima
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laboral en la subgerencia. Contaron con la participacién de 60 trabajadores, tanto varones
como mujeres. El estudio fue de tipo descriptivo, correlacional y con un disefio no
experimental. Utilizaron como instrumentos de recoleccion de datos la Escala de
Satisfaccion Laboral (SL-SPC) y la Escala de Clima Laboral CL-SPC. Los resultados
encontrados indican que los trabajadores tienen un clima laboral generalmente positivo,
siendo el 90 % correspondiente al nivel regular y el 10 % restante al nivel bueno. En
cuanto a la satisfaccion, los niveles son similares, con un 76.7 % para el nivel regular y el
23.3 % restante para el nivel bueno. En relacion con la conexion entre las variables, se
determind su existencia al contar con un valor de significancia bilateral menor al 0.05, lo
gue establece una relacion significativa entre la satisfacciéon y el clima laboral. En
conclusion, se puede afirmar que a mayor satisfaccion, mas positivo es el nivel de clima
laboral.

Mientras que Salleres (2021), en la Universidad Catdlica de Santa Maria, llevo a
cabo una investigacion titulada “Personalidad y clima laboral en los trabajadores de una
empresa de seguros”. El objetivo del estudio fue determinar la relacién entre las variables
y poblacién mencionadas. La muestra censal estuvo conformada por 60 colaboradores.
Asi mismo, la investigacion fue de disefio no experimental, de corte transversal y de
alcance correlacional. Los instrumentos utilizados para la medicion de las variables
fueron el Cuestionario Big Five (BFQ) y el Cuestionario de Clima laboral CL-SPC. En
cuanto a los resultados, se encontraron correlaciones entre el clima organizacional y las
dimensiones de la personalidad: estabilidad emocional, afabilidad y tesén; mientras que,
respecto a las dimensiones de la personalidad: energia y apertura mental, el estudio
demostré que no poseen relacién con el clima laboral. Ademas, en lo referente a los
niveles de clima organizacional encontrados, el valor mas alto se atribuye al regular con
un 56.8 %. En conclusion, de las cinco dimensiones de la personalidad, solo tres

presentan relacion con el clima organizacional.
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Asimismo, Araujo (2019), del Centro de Altos Estudios Nacionales, llevé a cabo
una investigacién titulada “Clima organizacional y desempefio laboral del personal
administrativo de la Direccion Regional de Transportes-Region Junin, Periodo 2018”. El
objetivo fue determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral
del personal administrativo de la entidad mencionada. Asimismo, la poblacién estuvo
constituida por 250 empleados administrativos, de quienes se obtuvo una muestra de 151
trabajadores, tanto varones como mujeres. La investigacién fue de enfoque cuantitativo,
de tipo basico, de nivel descriptivo correlacional y de disefio no experimental. Ademas, se
utilizé un cuestionario conceptualizado con preguntas estructuradas, enfocadas en el
interés de la investigacion. Se conté con una muestra piloto de 30 trabajadores para la
validacion del instrumento de investigacion. En cuanto a los resultados, el 56.29 % del
personal administrativo consideraba su nivel de clima organizacional como regular,
mientras que el 51.65 % determinaba su nivel de desempefio laboral como medio. Al ser
el valor de la significancia bilateral menor al 0.05, se estableci6 la existencia de una
relacion significativa entre las variables estudiadas. Se concluyé que, a un mayor clima
organizacional positivo, es mucho mas probable generar un desempefio laboral
perdurable y productivo en los trabajadores de la entidad mencionada.

Por su parte, Fernandez (2019), de la Universidad César Vallejo, llevé a cabo una
investigacion titulada “Tipos de personalidad relacionados con clima laboral en el
personal de los centros de salud mental comunitarios de la provincia de Truijillo”. El
objetivo era conocer la relacion entre los tipos de personalidad y el clima laboral del
personal de estos centros de salud mental comunitarios. Asimismo, la investigacion
incluyd a 30 trabajadores, tanto técnicos como profesionales de la salud, y se adscribi6 a
un disefio descriptivo correlacional. Se utilizaron las encuestas de personalidad de
Eysenck y el Cuestionario de Clima laboral de Sonia Palma para recopilar datos de las
variables que evaluaban. Los resultados mostraron que el 96.6 % de los trabajadores

presentaban una tendencia hacia la extroversion, el 3.4 % se encontraba en una
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tendencia altamente extrovertida y el 100 % poseian una tendencia altamente estable de
la personalidad. En cuanto al clima laboral, el 56.7 % lo percibian en un nivel medio, el
26.7 % en un nivel favorable, el 10 % de manera desfavorable y solo el 6.7 % de los
trabajadores percibian su clima laboral como muy favorable. Sin embargo, al ser el valor
de la significancia bilateral entre la variable personalidad y clima laboral mayor al valor de
0.05, se decreto la no existencia de una correlacion entre estas, siendo asi que lo mismo
se encontrd entre las dimensiones extroversion/introversion y estabilidad/inestabilidad de
la personalidad con el clima laboral. En conclusion, no existe una influencia de los tipos
de personalidad de los trabajadores de los centros de salud mental comunitarios de la
provincia de Trujillo sobre el desarrollo de su clima organizacional.

2.1.3. Antecedentes locales

Vésquez (2021), de la Universidad César Vallejo, llevé a cabo un estudio titulado
“Gestion municipal y clima laboral en el desempefio laboral en la Municipalidad de Rio
Tambo, Satipo, 2020”. El objetivo fue determinar la influencia de la gestibn municipal y el
clima laboral en el desempefio laboral de los trabajadores de la entidad mencionada. La
poblacion censal estuvo constituida por 195 trabajadores de la municipalidad
seleccionada. Ademas, el estudio se enmarcé bajo un enfoque cuantitativo, de tipo
basico, con un disefio no experimental a nivel correlacional causal multivariable de corte
transversal. Para la recopilacién de informacién, se utilizaron tres cuestionarios para
evaluar las variables de gestion municipal, clima laboral y desempefio laboral, cada uno
con 22, 50 y 30 items, respectivamente. Los resultados mostraron que las tres variables
se encontraban en un nivel regular, con un 67.7 % para la gestién municipal, un 63.1 %
para el clima laboral y un 78.8 % para el desempefio laboral. Con un valor de p=0.000, se
determiné que tanto la gestion municipal como el clima laboral influyen significativamente
en el desempefio laboral. Asi, se concluye que la gestion municipal y el clima laboral son

directamente proporcionales al desempefio laboral.
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Mientras que Chulluncuy (2015), de la Universidad Nacional Los Angeles
Chimbote, llevé a cabo una investigacion titulada “Clima Organizacional y Satisfacciéon
Laboral de los Servidores Publicos de la Municipalidad del Distrito de Rio Negro,
Provincia de Satipo 2015”, cuyo objetivo fue establecer la relacién entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en los servidores publicos de la entidad
mencionada. La investigacion cont6 con la participacion de 20 trabajadores, que incluian
al alcalde, 6 gerentes y 13 colaboradores. Asimismo, el estudio es de tipo basico, de nivel
descriptivo, explicativo y relacional, y de disefio no experimental. El instrumento de
recoleccion de datos fue un cuestionario dividido en dos partes para evaluar tanto el clima
organizacional como la satisfaccion laboral. Los resultados encontrados indicaron que el
30 % de los participantes se inclinaban hacia los aspectos negativos del clima
organizacional. La relacién entre las variables resultd ser significativa, con un valor alfa
igual a 0.05. En conclusion, el clima organizacional y la satisfaccion laboral poseen una
correlacion entre si, lo que sugiere la influencia mutua entre ambas.

2.2. Bases Tebricas

2.2.1. Personalidad

Cuando se aborda la personalidad desde una perspectiva biopsicosocial, esta se
compone de dos grandes elementos: el caracter y el temperamento. Asi mismo, el
caracter se define por las influencias del entorno en el que se desempefia la persona,
mientras que el temperamento, al ser un componente genético, se caracteriza por los
rasgos psicofisioldgicos heredados (Pefia, 2023). De esta manera, las teorias dentro de
la investigacién que se revisen para explicar la variable de la personalidad, estaran
fundamentadas en la consideracién que tengan respecto al temperamento.

2.2.1.1. Temperamento. En la antigua Grecia, cuando los hombres
basaban gran parte de sus creencias en el universo, fue Empédocles (450 afios antes de
Cristo) quien propuso la teoria de los cuatro elementos naturales que son los siguientes:

la tierra, el aire, el agua y el fuego. Posteriormente, 50 afios después, Hipdcrates
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present6 su bien conocida teoria de los temperamentos, la cual afirmaba que el hombre
al reflejar la naturaleza, podria considerarse un microcosmos al componerse de los cuatro
elementos descritos por Empédocles. De la misma forma, Hipdcrates también llegd a
proponer la asociacién de cada uno de los elementos naturales, con los siguientes fluidos
corporales conocidos como: bilis negra, sangre, flema y bilis amarilla, los cuales a su vez
poseian los atributos de ser: frio y seco, célido y hiumedo, frio y himedo, y calido y seco.
Es asi que de esa forma, se dio lugar a los cuatro tipos temperamentales: melancdlico,
sanguineo, flematico y colérico, los que afios mas tarde serian respaldados vy
esquematizados por Galeno (Schmidt et al., 2010).

Con el paso del tiempo, la teoria de los temperamentos fue ejerciendo una
influencia gradual en el &mbito cientifico, siendo Pavlov el destacado representante del
condicionamiento clasico, quien aparentemente utilizé los cuatro tipos de temperamentos
establecidos por Hipdcrates, en sus estudios realizados en el afio de 1972. Es asi que
durante ese afio, Pavlov clasifica a sus perros sobre la base de su fuerza, equilibrio e
impulsividad, para que de esa forma, los perros fuertes, equilibrados e impulsivos se
cataloguen como coléricos; los fuertes, equilibrados y lentos como fleméticos; los fuertes
y no equilibrados como sanguineos; y los Unicamente débiles como melancélicos
(Schmidt et al., 2010).

Por dltimo, la teoria temperamental no se limité Gnicamente a la afirmacion
popular de que la personalidad estad compuesta por factores genéticos. Mas bien, lo que
sucede es que se enfoca en dicho aspecto como punto clave, dejando el estudio de otros
factores como la crianza, la cognicion o lo social a otras teorias (Boeree, 1998). Por otra
parte, los estudios de Hipdcrates también sirvieron de inspiracién a las investigaciones de
la personalidad que surgieron durante el siglo XX, siendo Hans J. Eysenck, uno de los
influenciados y contribuyentes tedricos tanto en la teoria de los rasgos de la personalidad
como en la teoria psicobiologica de la misma, y de quien a su vez, se considera su teoria

como la principal para el presente abordaje de la variable personalidad.
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2.2.1.2. Eysenck y la teoria de los rasgos de la personalidad. En primer
lugar, en relacién con la teoria de los rasgos de la personalidad, los investigadores que
respaldan esta teoria “consideran a los rasgos como unidades bésicas de la
personalidad” (Cervone & Pervin, 2009, p. 190). Y dado que los rasgos son guias de
conducta que se expresan comunmente en el comportamiento, a menudo sin distincion
de lugar o de las personas con las que uno se encuentra, el fundamento principal de los
tedricos de los rasgos es que, sin importar las variaciones, las personas poseen una
personalidad, es decir, las personas poseen “cualidades psicoldgicas que perduran, casi
de manera independiente, del tiempo y del espacio” (Cervone & Pervin, 2009, p. 191).

Sin embargo, dicha forma de pensar cambié gradualmente debido a su naturaleza
especulativa. Y gracias a los avances en los analisis estadisticos a mediados del siglo
XX, los rasgos conocidos también obtuvieron un orden jerarquico, donde algunos eran
mucho mas predominantes que otros. Es asi que, los representantes mas conocidos de
la teoria de los rasgos fueron Gordon W. Allport, Raymond B. Cattell y Hans J. Eysenck.
Siendo estos dos Ultimos, quienes consideraron la teoria temperamental en sus
investigaciones, Cattell dividié los rasgos en tres grandes categorias, una de ellas
conocida como los rasgos temperamentales (Sanchez, 2022), y Eysenck, por otro lado,
considero a los rasgos como genéticos (Clemente, 2022), ademas de proponer los cuatro
tipos de temperamento de Hipdcrates dentro de su propio modelo de la personalidad.

Asimismo, el interés de Eysenck por explicar los rasgos de la personalidad, se
respalda principalmente en que dicha explicacion recae en ser circular, lo que significa
gue un constructo de rasgo “estd siendo usado para explicar la conducta misma que
sirvid como base para inferir la existencia de los rasgos en un principio” (Cervone &
Pervin, 2009, p. 204). Lo que es lo mismo al decir que se busca explicar que una persona
tiene el rasgo de ser sociable porque es la forma en la que cominmente se expresa,
cuando se sabe que el rasgo es la expresibn comdn y continua de los patrones de

comportamiento. Por consiguiente, es aqui donde surge la motivacién de Eysenck por
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buscar un origen biolégico a los rasgos y evitar de esa forma la explicaciéon circular. Ya
gue al considerar los rasgos como genéticos, “esta primariamente interesado en lo que
usualmente se le conoce como temperamento” (Boeree, 1998, p. 107). Y es que al igual
gue la teoria temperamental, Eysenck tampoco descartd sobre los rasgos, “otro tipo de
influencias ambientales o situaciones” (Clemente, 2022, parr. 11), sino que dej6 el estudio
de esas otras influencias a otros investigadores.

Finalmente, desde la vision de Eysenck, la teoria de los rasgos era capaz de salir
de la explicacion circular para encontrar sistemas bioldgicos que sirvieran como su
fundamento. Y con el objetivo de lograrlo, Eysenck jerarquizé la personalidad en cuatro
niveles distintos entre si. Siendo el primero de estos, las respuestas especificas, que se
dan Unicamente una vez y pueden o no pertenecer al individuo; en segundo lugar estan
las respuestas habituales, que aparecen con mayor frecuencia y en contextos semejantes
en cada aparicion; en tercer lugar los actos habituales, los cuales al ser ordenados por
rasgos se asocian con los habitos arraigados; y en cuarto lugar estan los superfactores,
que se profundizan en el conocido Modelo PEN (Clemente, 2022). Es asi que dicho
modelo mencionado, resulta ser el fruto de los analisis factoriales realizados por Eysenck
como parte de su objetivo a cumplir.

2.2.1.3. Eysenck y su Modelo PEN de la Personalidad. Los inicios del
Modelo PEN de la Personalidad de Eysenck, como se aludié con anterioridad, se
fundamentan en el analisis factorial, el cual es definido por Ferrando y Anguiano (2010)
como “un modelo estadistico que representa las relaciones entre un conjunto de
variables” (p. 19). Siendo que de forma mas especifica, Eysenck empleé un analisis
factorial secundario, el cual segun Cervone y Pervin (2009) “es un andlisis estadistico de
una serie inicial de factores que estan correlacionados mutuamente” (p. 205).

Es asi que, esto implica que Eysenck recurrié a la obtencion de datos a través de
los resultados de quienes participaron en su estudio, en una primera instancia mediante

un analisis factorial inicial, del cual logr6é determinar la existencia de un nimero especifico
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de grandes factores correlacionados entre si. Para, posteriormente, llevar a cabo otro
analisis factorial y asi encontrar las correlaciones entre las intercorrelaciones de los
primeros grandes factores, destacando de esa forma, los factores independientes o
superfactores. Lo que provocéd que dichos superfactores hallados se convirtieran en las
dos primeras dimensiones establecidas por Eysenck dentro de su Modelo PEN, siendo
estas la dimensién de neuroticismo (N) y la dimensién de extraversion (E).

Asi, con las dos primeras dimensiones de la personalidad ya establecidas,
Eysenck logr6 abarcar los rasgos dentro de las mismas. Siendo la dimensién de
neuroticismo la que engloba rasgos tales como el ser “ansioso, deprimido, timido, y
malencarado” (Cervone & Pervin, 2009, p. 205). Mientras que la dimension extraversion
estaria organizando a los rasgos relacionados con “la sociabilidad, la actividad, la
vitalidad, y la excitabilidad” (Cervone & Pervin, 2009, p. 205). Ademas, la forma en que
Eysenck integré los cuatro tipos de temperamentos propuestos por Hipocrates dentro de
su Modelo PEN, fue a partir de su analisis que sugiere que estos tipos son en realidad, el
resultado de ser percibidos como conjuntos de rasgos que poseen relaciones con las
dimensiones de neuroticismo (N) y extraversion (E) (Cervone & Pervin, 2009). Por lo que
Eysenck incluy6 y definid los temperamentos de Hipocrates dentro de su propia teoria
como tipos de personalidad.

El respaldo psicofisioldgico del Modelo PEN, que contribuye a que Eysenck
también sea considerado dentro de las teorias psicofisiol6gicas de la personalidad, se
basa en las investigaciones fisiol6gicas del mencionado investigador, especialmente en
relacion con su dimension de neuroticismo; ya que, para dicha dimensién, se cuentan con
explicaciones derivadas del funcionamiento del sistema nervioso simpatico, el cual “es
una parte del sistema nervioso auténomo que funciona de forma separada del sistema
nervioso central y controla muchas de nuestras respuestas emocionales ante situaciones

de emergencia” (Boeree, 1998, p. 108).
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Esto conduce a la comprension de que el sistema nervioso simpatico se
responsabiliza en preparar al cuerpo ante situaciones inusuales, activando en primera
instancia, las funciones cerebrales necesarias para la respuesta bioldgica del organismo.
Considerando esto, para Eysenck, “algunas personas tienen una mayor respuesta
simpatica que otras. Algunas se mantienen muy calmadas durante situaciones de
emergencia; otras sienten verdadero panico u otras emociones y algunas otras se
aterrorizan con situaciones menores” (Boeree, 1998, p. 108). Segun las investigaciones
de Eysenck, este Ultimo grupo de personas seria mas propenso a sufrir de una
hiperactividad simpatica, lo que conlleva a la susceptibilidad de experimentar algun
trastorno neurotico, estableciéndose de ahi el nombre de la dimension.

En lo que respecta a la dimension de extraversion, Eysenck desarroll6 una teoria
sobre el equilibrio entre la inhibicién y la excitacién, concepto que Pavlov posteriormente
incorporaria en sus estudios sobre el condicionamiento clasico. En esta teoria, la
inhibicion se compararia con el cerebro en estado de reposo, mientras que la excitacion
se asemejaria al cerebro despierto. En otras palabras, la inhibicién tendria la funcién de
mantener a la persona en un estado de calma y protegerla de circunstancias demasiado
estimulantes, a diferencia de la excitacién, que colocaria al cuerpo en un estado de alerta
(Boeree, 1998). De esa forma, para Eysenck, aquellos que se sitlan en la dimension de
extraversion, presentan una mayor inhibicibn y una menor excitaciébn, mientras que
aquellos en la dimension de Introversién, tendrian una menor inhibicion y una mayor
excitacion. Esto explicaria por qué los extrovertidos sienten poca verglienza después de
realizar un acto ridiculo, mientras que para los introvertidos sucede lo contrario.

Finalmente, la “P” en el Modelo PEN de la personalidad de Eysenck, corresponde
a una tercera dimension conocida como psicoticismo, la cual no se incluyé en la
elaboracion de sus pruebas de personalidad, debido principalmente a las complicaciones
surgidas durante los andlisis de distribucion normal. Es por ello, que se decidié por no

considerarla en las pruebas, lo que aun asi no impide su presencia en el Modelo (Schmidt
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et al., 2010). De esa forma, la dimensién psicoticismo abarca los rasgos de personalidad
considerados “anormales”, como “la agresividad, falta de empatia, la frialdad
interpersonal, y las tendencias conductuales antisociales” (Cervone & Pervin, 2009, p.
206).

Ademads, en sus investigaciones, Eysenck descubrié que las personas que se
identificaban con esta tercera dimension solian mostrar cierta temeridad (Boeree, 1998).
Y en lo que respecta a sus fundamentos fisioldgicos, la dimension psicoticismo tiene un
respaldo menor en comparacion con las otras dos dimensiones. Sin embargo, se plantea
un vinculo genético importante asociado a la masculinidad y a la agresividad, siendo este
ultimo, un factor que posee una mayor presencia en varones que en mujeres, y que a su
vez, puede ser influenciado por los niveles de testosterona (Cervone & Pervin, 2009).

Asi, con esta Ultima dimension, el Modelo PEN de la Personalidad de Eysenck,
cuenta con tres dimensiones establecidas para la comprension integral de la
personalidad, las cuales se consideran una de las formas mas 6ptimas de explicar dicha
variable de manera completa, y que a su vez, ha propiciado la inspiracion en el avance de
otras teorias de la personalidad con enfoque psicofisiolégico, como las de Jeffrey Gray,
Marvin Zuckerman y Robert Cloninger.

2.2.1.4. Eysenck y los tipos de personalidad. En cuanto a la clasificacién
de los tipos de personalidad de Eysenck, el autor rescata los temperamentos propuestos
por Hipécrates y utiliza estos mismos términos para clasificar sus tipos de personalidad.
De esa forma, un individuo con un temperamento flematico tendria como rasgos la calma,
la confiabilidad, el control y la pasividad. Por otro lado, los rasgos del melancdélico serian
el pesimismo, la reserva, la rigidez y la ansiedad. Mientras que los rasgos del sanguineo,
serian la comunicacién, la responsabilidad, la sociabilidad, la despreocupacion y el
liderazgo. Y finalmente, el colérico tendria como rasgos la sensibilidad, la inquietud, la

impulsividad y la irresponsabilidad (Rodriguez & Argumedo, 2021).
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Eysenck establece los temperamentos de HipOcrates como el resultado de la
interaccion entre las dimensiones de Neuroticismo y Extraversién. Aquellos con rasgos de
la personalidad inestable y extrovertida poseen el tipo de personalidad colérica; aquellos
con rasgos introvertidos e inestables, del tipo de personalidad melancélico; aquellos con
rasgos extrovertidos y estables, del tipo de personalidad sanguineo; y quienes poseen
rasgos introvertidos y estables, al tipo de personalidad fleméatico.

En conclusion, esto implica una integracion de los temperamentos de HipGcrates y
la teoria de los rasgos de la personalidad, una integracion que surgié gracias a las
investigaciones de Eysenck, redefiniendo los temperamentos griegos como tipos de
personalidad dentro de la creacion de su Modelo PEN.

2.2.15. La teoria integradora de la personalidad y el modelo de los
siete factores de Cloninger. En primer lugar, las teorias integradoras, son aquellas que
explican la importancia de la conceptualizacion de la personalidad, a partir del uso de
todo aquello que resulte importante y pueda explicar su desarrollo y estructura (Montafio
et al., 2009). Asi mismo, uno de los autores que se encuentra considerado dentro de
dichas teorias es Robert Cloninger, el cual dentro de su modelo de los siete factores,
considera a cuatro de estos como factores temperamentales heredados, los cuales son
los siguientes: la busqueda de la novedad, la evitacion del riesgo, la dependencia de
recompensa y la persistencia. Mientras que los tres restantes, los considera como
factores de caracter, los cuales serian: la autodireccién, la cooperacion y la trascendencia
(Sanchez, 2023). De esa forma, Cloninger concuerda con Eysenck al tener ambos
autores como similitud, la busqueda de una explicacion biolégica para lo que se conoce
como personalidad.

2.2.2. ClimaLaboral

Cuando se aborda el tema del clima laboral, se hace referencia a “un conjunto de
propiedades del ambiente laboral, percibidas directa o indirectamente por los empleados”

(Hall, 2009, como se cité en Valadez et al., 2010, p. 10). Asimismo, conforme a lo anterior,
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el clima organizacional también se define como “una serie de caracteristicas del medio
ambiente interno organizacional tal y como lo perciben los miembros de la organizacion”
(Brow & Moberg, 2008, como se cité en Valadez et al., 2010, p. 10). Siendo asi que, todo
ello establece que el clima laboral es aquella que se determina como la impresién directa
o indirecta que tienen los trabajadores hacia los atributos internos de su organizacion.

2.2.2.1. Factores influyentes en el clima laboral. Para identificar los
factores que pueden influir en el clima laboral, es esencial considerar que “un empleado
no opera en el vacio, lleva consigo al trabajo ciertas ideas preconcebidas sobre si mismo,
quién es, qué merece y qué es capaz de realizar” (Dessler, 1998, como se cit6 en Acosta
& Venegas 2010, p. 164). Por ello, es necesario comprender que estos preconceptos
interactdan con varios elementos vinculados al trabajo, como lo son el estilo de liderazgo
de los superiores, la rigidez y flexibilidad en la estructura laboral, los métodos utilizados al
trabajar individualmente o en equipos, y la manera de establecer relaciones efectivas con
los colegas, entre otros. Siendo asi que en dicho contexto, la productividad del trabajador
no se limita al analisis objetivo, sino que también se ve influenciada por la impresion
subjetiva del clima laboral que percibe a través de los factores mencionados, y desde su
puesto y funciones de trabajo dentro de su organizacion.

2.2.2.2. La psicologia ambiental y la teoria del clima organizacional de
Rudolf Moss. La teoria principal utilizada para interpretar el clima laboral es la
desarrollada por Rudolf Moos, quien en un comienzo da inicio a sus estudios sobre el
clima social teniendo como inspiracion, a la psicologia ambiental. Asi mismo, la psicologia
ambiental es aquella “disciplina que tiene por objeto el estudio y la comprensién de los
procesos psicosociales derivados de las relaciones, interacciones y transacciones entre
las personas, grupos sociales o comunidades y sus entornos sociofisicos” (Garling et al.,
1996, p. 2).

Ademas, Sanchez (2019) sefala que Kemper destaca cinco propiedades de la

psicologia ambiental, las cuales son los siguientes: primero, estudia las relaciones
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dindmicas entre el ser humano y su entorno; segundo, considera tanto el entorno fisico
como la dimensién social de la persona; tercero, subraya la importancia de examinar
integralmente el ambiente; cuarto, sugiere que la conducta humana es una respuesta
colectiva ante diversos estimulos posibles; y quinto, la decision de afrontar estimulos
positivos o negativos proviene Unicamente del individuo.

De esa forma, de acuerdo con lo descrito sobre la psicologia ambiental, Rudolf
Moos sostiene que “el ambiente es un determinante decisivo del bienestar del individuo;
asume que el rol del ambiente es fundamental como formador del comportamiento
humano ya que este contempla una compleja combinacién de variables organizacionales
y sociales” (Sanchez, 2019, parr. 9). Por tanto, dicho concepto es adaptado por Moos en
relacion con sus estudios sobre el clima social, los cuales abarcaron contextos como el
organizacional, escolar o penitenciario.

2.2.2.3. Teoria del clima organizacional de Rudolf Moss. En relacion con las
teorias que explican el clima laboral, Rudolf H. Moos ofrece una perspectiva en la que
sostiene que cada individuo aborda el ambiente laboral de manera Unica. Esto implica
gue el ambiente puede tener diferentes impactos segun el contexto, lo que conlleva a que
los individuos adapten su comportamiento de manera apropiada, buscando ante todo su
comodidad (Avila, 2018). En este sentido, Garcia y Benavides (2020) sefialan que
Chiavenato define el clima organizacional como el entorno que existe entre los
trabajadores de un mismo centro de trabajo. De esa forma, ambos autores concuerdan
en que el clima laboral, nace de los lazos entre los miembros del lugar de trabajo,
destacando asi la responsabilidad compartida entre todos para la gestion de un clima
laboral positivo. Adicionalmente, Miranda (2018) menciona que, segin Moos, R., Moos,
B. y Trickett, la composicion del clima laboral recae en tres dimensiones las cuales son
los siguientes: relaciones, autorrealizacion y estabilidad/cambio, las cuales abarcan
desde aspectos relacionados con las interacciones entre los empleados, hasta el

ambiente fisico dentro del cual se desarrollan.
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2.2.2.3.1. Dimension relaciones. La dimension relaciones hace referencia al
interés y compromiso de los empleados hacia el desarrollo y cumplimiento de sus
responsabilidades, funciones y tareas asignadas, asi como a las formas en que son
motivados para proporcionar apoyo a otros (Moos et al., 1995, como se cité en Miranda,
2018). De igual forma, esta primera dimensién incluye indicadores como lo son la
implicacion, la cohesion y el apoyo, los cuales hacen referencia a la preocupacion del
trabajador por su productividad, el apoyo y la amabilidad mutuos que se manifiestan entre
los colaboradores y el animo que proporcionan los jefes para fomentar el positivismo.
(Moos et al., 1995, como se citd en Miranda, 2018). Es asi que, esta primera dimension
denominada “relaciones”, abarca principalmente los aspectos del clima laboral
relacionados con las interacciones entre los trabajadores, la manera en que se comportan
y se tratan mutuamente, asi como su compromiso individual hacia el trabajo.

2.2.2.3.2. Dimension autorrealizaciéon. Esta dimension del clima
organizacional engloba los indicadores de autonomia, organizacion y presion (Moos et
al., 1995, como se cité en Miranda, 2018). Del mismo modo, el primer indicador se refiere
a la autosuficiencia e iniciativa que exhibe el trabajador, el segundo indicador se relaciona
con la planificaciéon general que permite la culminacion por igual de las actividades, y por
ultimo, el tercer indicador se vincula con la frecuencia y la forma en que este mismo se
manifiesta dentro de la organizacién (Moos et al., 1995, como se cité en Miranda, 2018).
En otras palabras, la dimension de “autorrealizacion” aborda principalmente la
productividad neta de una organizacién, siendo la presion considerada como una
motivacién externa que puede ser tanto buena como mala dependiendo de si se relaciona
0 no, con el cumplimiento efectivo y sin demora de los deberes de cada uno de los
colaboradores.

2.2.2.3.3. Dimension estabilidad/cambio. La dimension estabilidad/cambio
abarca indicadores como la claridad, el control, la innovacion y la comodidad (Moos et al.,

1995, como se cit6 en Miranda, 2018). En esa misma linea, el primer indicador se
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relaciona con la comprension que tienen los trabajadores sobre las reglas de la
organizacion, los planes, las expectativas y sus funciones diarias como empleados. El
segundo indicador se centra en la forma en que los superiores interactian con los
subordinados y su uso de las reglas para con ellos. El tercer indicador destaca la
variedad y las novedades en el desarrollo de las actividades. Y, finalmente, el cuarto
indicador aborda el cémo el entorno fisico ayuda con la creacién de un ambiente positivo
y agradable (Moos et al., 1995, como se cité en Miranda, 2018). En resumen, esta Ultima
dimensién del clima organizacional, engloba elementos que actian sobre la dinamica
laboral dentro de una organizaciéon, como lo son la comunicacion de la informacion, el
control ejercido por los superiores, la innovacién y la comodidad fisica.

2224, Teoria del clima organizacional de Litwin y Stringer. Entre los
autores que comparten la perspectiva de Rudolf H. Moos, se encuentran Litwin y Stringer,
quienes a través de su teoria del clima organizacional, fueron pioneros en conceptualizar
el clima laboral de forma perceptual. Asi mismo, segin Acosta y Venegas (2010), el clima
organizacional para Litwin y Stringer vendria a ser, “un conjunto de propiedades del
entorno de trabajo que son susceptibles de ser medidas percibidas directa o
indirectamente por los trabajadores que viven y trabajan en dicho entorno y que influye en
su comportamiento y motivacion” (p. 166). Por otro lado, la diferencia entre la teoria de
Moos y la de Litwin y Stringer radica en que estos Ultimos propusieron nueve
dimensiones para el clima laboral en lugar de solo tres. Por lo que aquellas se explican a
continuacion:

Primero, la dimension estructura, que se encuentra vinculada con las reglas de la
organizacion, su formalismo, obligaciones, jerarquia, politica y regulaciones. Segundo, la
dimensién responsabilidad, donde la percepcion de los empleados de ser su propio jefe
genera un mayor compromiso con el trabajo o las actividades asignadas. Tercero, la
dimensién recompensa, que estd asociada a los incentivos recibidos por un trabajo bien

hecho. Cuarto, la dimensién riesgo, que aborda los sentimientos de los trabajadores
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respecto a los desafios laborales. Quinto, la dimensiéon calor, relacionada con la
percepciéon de un clima laboral ameno y las relaciones sociales favorables entre
comparfieros, superiores y subordinados. Sexto, la dimension apoyo, que se refiere al
sentimiento de ayuda percibido por todos los trabajadores. Séptimo, la dimension
estdndares de desempefio, centrada en las normas de rendimiento y la percepcion de
metas implicitas y explicitas. Octavo, la dimensién conflicto, que evalla la aceptacion y
afrontamiento de opiniones divergentes. Y noveno, la dimension identidad, que evalua la
identificacion del trabajador con la organizacion (Litwin & Stringer, 1968, como se cité en
Acosta & Venegas, 2010).

Es asi que, a pesar de tener mas dimensiones que las propuestas por Moos, la
teoria de Litwin y Stringer todavia guarda relacion con dicho autor, ya que algunas de sus
dimensiones, aun logran coincidir con los indicadores propuestos por Moos. Tal es el
caso de la sexta dimensién de apoyo de la teoria de Litwin y Stringer, la cual se asemeja
al indicador de cohesién de la dimension relaciones de la teoria de Moos.

2.2.2.5. Revisiéon de la teoria de Rudolf Moss. En el 2014, Garcia y sus
colaboradores llevaron a cabo una revision de la teoria del clima organizacional de Moos,
centrandose en el desarrollo de su instrumento psicométrico. Es asi que para ellos, en
lugar de tres dimensiones del clima organizacional, este deberia estar conformado por
tres componentes. Siendo el primero de estos el clima laboral, el cual engloba las
caracteristicas presentes en las relaciones de todos los trabajadores, especialmente las
encontradas en la interaccion entre jefes y subordinados. Como segundo componente,
estan los aspectos fisicos, que incluyen elementos como la disposicién del mobiliario, la
presencia de equipos multimedia y la existencia de espacios adecuados para reuniones,
juntas o presentaciones. Y por Gltimo, la normatividad organizacional, que se refiere al
sistema de normas que permite a quienes ocupan altos cargos dentro de un centro de
trabajo, mantener la organizacion evitando recurrir a temas administrativos recurrentes

(Chacén, 2018).
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De esa forma, a pesar de establecer componentes en lugar de dimensiones,
Garcia y sus colaboradores aun mantienen como base las desarrolladas por Moos.
Siendo asi que, el componente del clima laboral se puede relacionar facilmente con la
dimensién de relaciones, mientras que el componente de aspectos fisicos, también hace
referencia al indicador de comodidad de la dimension estabilidad/cambio propuesto por
Moos.

2.3. Definicién de Términos Basicos

2.3.1. Personalidad

La personalidad es una entidad exclusiva e irremplazable de la persona, que se
encuentra estructurada por el temperamento, el caracter, la inteligencia y el cuerpo fisico
del individuo. Y haciendo uso de la misma, el ser humano es capaz de acceder a la
adaptacion con su entorno (Eysenck, 1982, como se citd en Cornejo, 2018).

2.3.2. Clima laboral

El clima laboral es aquella cualidad que se produce a través de los trabajadores, y
gue a su vez, es sostenida por la organizacién. Asi mismo, el clima organizacional es el
resultado que se alcanza por medio de las impresiones de los empleados, para con las
diversas formas de conducta de si mismos y de los demas, asi como de las normas que
establecen entre todos (Moos, 1989, como se citd en Chacon, 2018).

2.3.3. Temperamento

En la edad contemporanea, el temperamento es comiunmente entendido como “un
conjunto de rasgos de personalidad heredados” (Buss & Plomin, 1984, como se citd en
Bernal et al., 2012, p. 8).

2.3.4. Flemaético

Son individuos pacificos, cuidadosos y tercos, denotan una actitud pasiva,

controlada y formal, ademas de ser uniformes y calmados (Eysenck & Eysenck, 1964).
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2.3.5. Colérico

Estas personas revelan sensibilidad, inquietud, agresividad, excitabilidad,
inconstancia, impulsividad, optimismo y actividad (Eysenck & Eysenck, 1964).

2.3.6. Melancolico

Son personas que se inclinan hacia la caprichosidad, la ansiedad, la rigidez, la
soberbia, el pesimismo, la reserva, la insociabilidad, la tranquilidad y el ensimismamiento
(Eysenck & Eysenck, 1964).

2.3.7. Sanguineo

Estos individuos se caracterizan por mostrar sociabilidad, locuacidad, vivacidad y
despreocupacion, ademas tienen tendencia a ser lideres con capacidades de trabajo
aceptables y mostrar una alta adaptabilidad ante situaciones inesperadas (Eysenck &
Eysenck, 1964).

2.3.8. Relaciones

Es el grado para medir el interés de los empleados y su compromiso hacia el
trabajo, ademas del apoyo que reciben por parte de la organizacién (Moos et al., 1995,
como se citd en Buitrago & Ramirez, 2016).

2.3.9. Autorrealizacion

Es el grado para evaluar tanto la estimulacion que se les provee a los empleados
para que puedan ser autosuficientes y capaces de tomar sus propias decisiones, como la
dominacién de la presion y la urgencia sobre el entorno laboral (Moos et al., 1995, como
se cité en Buitrago & Ramirez, 2016).

2.3.10. Estabilidad-cambio

Es el grado que se encarga de la medicion, tanto de la cantidad de conocimiento
gue posee el empleado sobre sus funciones y las normas y objetivos que tiene que
cumplir, como de la forma en la que la organizacion es capaz de controlar al personal
haciendo uso de dichos aspectos (Moos et al., 1995, como se cité en Buitrago & Ramirez,

2016).
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Capitulo Il
Hipotesis y Variables
3.1. Hipotesis
3.1.1. Hipotesis general
Ho: No existe relacion entre la personalidad y el clima laboral en los
colaboradores de una entidad publica del distrito de Mazamari, 2023.
Hi: Existe relacion entre la personalidad y el clima laboral en los colaboradores de
una entidad publica del distrito de Mazamari, 2023.
3.1.2. Hipotesis especificas
Hi: Existe relacion entre la personalidad y las relaciones en los colaboradores de
una entidad publica del distrito de Mazamari, 2023.
Hi: Existe relacion entre la personalidad y la autorrealizacion en los colaboradores
de una entidad publica del distrito de Mazamari, 2023.
Hi: Existe relacion entre la personalidad y la estabilidad-cambio en los
colaboradores de una entidad publica del distrito de Mazamari, 2023.
3.2.  Variables
Variable de investigacion 1: personalidad
Dimensiones
¢ Melancdlico
e Colérico
e Flemético
e Sanguineo
Dimensiones de la escala (indicadores):
e Extraversion/introversion-E
e Neuroticismo (estabilidad/inestabilidad)-N
e Sinceridad-L

Variable de investigacion 2: clima laboral



Dimensiones

e Relaciones
o Implicacion (IM)
o Cohesion (CO)
o Apoyo (AP)

e Autorrealizacion
o Autonomia (AU)
o Organizacion (OR)
o Presién (PR)

e Estabilidad/Cambio
o Claridad (CL)
o Control (CN)
o Innovacién (IN)

o Comodidad (CF)
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3.3. Matriz de Operacionalizacion de las Variables

Tabla 1

Operacionalizacion de la variable personalidad

38

Variable Definicion Definicion operacional Dimensiones Indicadores items Escala de Escala total
conceptual respuestas
La personalidad puede . ltems 1, 3, 5,
Se refiere a ser de tipo melancdlico, Melancolico 8, 10, 13, 15,
“una colérico, flematico o Extraversién/introversion- 17, 20,22, 25, Introvertido e
organizacion  sanguineo. Siendo estos E 27, 29, 32, 34, Inestable es
estable y el resultado de la ' 37, 39, 41, 44, Melancélico
perdurable del interaccion entre la Colérico 46, 49, 51, 53, '
caracter, del  Extraversion/Introversion 56. Extrovertido e
temperamento, yla i Inestable es
delintelectoy  Estabilidad/Inestabilidad. Items 2, 4,7, Todos los Coléri
Personalidag €' fisico de la Ademas, se mide la N 9,11, 14, 16, items poseen Olerico.
persona, lo personalidad en los Neuroticismo 19,21, 23, 26, |as alternativas Introvertid
cual permite colaboradores de una (Estabilidad/inestabilidad)- 28, 31, 33,35, de “Si”y “NO”. nEr(;vgl idoy
su adaptacion entidad publica del N. 38, 40, 43, 45, FIS abe es
al ambiente” distrito de Mazamari Flematico 47,50, 52, 55, ematico.
(Eysenck, mediante el uso del 57. Extrovertido
1982, p. 67, instrumento Estable es y
como se citd psicométrico Inventario items 6, 12, Sanguineo
en Cornejo, De Personalidad Sinceridad-L. 18, 24, 30, 36, '
2018, p. 28). Eysenck Forma B-Para Sanguineo 42, 48, 54.

Adultos




Tabla 2

Operacionalizacion de la variable clima laboral

39

Escala de

Escala

Variable Definicion conceptual  Definicidon operacional Dimensiones Indicadores  items ; Escala total
respuestas valorativa
items DeOab5es
1,11, “Deficitaria”.
Implicacion 21, 31,
(M) 41, 51, De6al0
61é171, es “Mala”. De 0 a 30
Dellals .. .55
items es Deficitaria”.
Es la “cualidad que « i
., 2,12, Promedio”.
presentan los El clima laboral esta Cohesion 22 32 De 31 a 40
trabajadores la cual es Relaciones (CO) ) es “Mala”.
. conformado por tres 42,52, De 16 a 20
sostenible en la dimensiones: relaciones 62, 72 es “Tiende a
organizacion, siendo N ’ s Todos los ” De 41 a 55
autorrealizaciéon y 82. . Buena”.
esta la resultante del - ! Items poseen es
. estabilidad/cambio. Por : p "
. comportamiento y - . Iltems las Promedio”.
Clima . consiguiente, se mide en . De2l1a?24
normas establecidas 3, 13, alternativas p ”
Laboral ; los colaboradores de una R es “Buena’.
por sus integrantes, : S S 23, 33, de “V' De 56 a 60
) -2 entidad publica del distrito Apoyo (AP) —
siendo percibidas por A 43,53, (Verdadero) es “Tiende a
. de Mazamari, utilizando el i De 25a ”
ellos y haciéndolas . . o 63, 73, vy “F’ (Falso). B’ Buena”.
. N Instrumento psicometrico mas es
diferente de otra Escala de Clima Social en 83. “Excelente”
(Moos, 1989, como se . . ' 65 es
o2 . el Trabajo (WES). [tems DeOa4des “ »
cité en Chacédn, 2018, gt Buena”.
4,14, Deficitaria”.
p. 33). .
Autonomia 24, 34, De 70 a 80
(AU) 44,54, De5a9es es
o 64, 74, “Mala”. p »
Autorrealizacion 84 Excelente”.
items De 10 a 14
Organizacion 5, 15, es
(OR) 25, 35, “Promedio”.

45, 55,
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Estabilidad/cambio

Presién (PR)

Claridad (CL)

Control (CN)

Innovacioén

(IN)

Comodidad
(CF)

65, 75,

ftems
6, 16,
26, 36,
46, 56,
66, 76,

ftems
7,17,
27, 37,
47,57,
67,77,
87.
ftems
8, 18,
28, 38,
48, 58,
68, 78,
88.
ftems
9, 19,
29, 39,
49, 59,
69, 79,
89.
ftems
10, 20,
30, 40,
50, 60,
70, 80,
90.

De 15a 18
es “Tiende a
Buena’.

De 19 a 23
es “Buena’.

De 24 a
mas es
“Excelente”.

DeOa6es
“Deficitaria”.

De7al3
es “Mala”.

De 14 a 15
es
“Promedio”.

De 16 a 19
es “Tiende a
Buena”.

De 20 a 24
es “Buena’.

De 25 a
mas es
“Excelente”.
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Capitulo IV
Metodologia
4.1. Método y Alcance de la Investigacién
El método de investigacion para el presente estudio sera el método cientifico. El
cual segun Tamayo (2012) menciona que es un proceso mediante el que se plantean
problemas cientificos. Y, a partir de estos, proceder a comprobar las hipotesis
propuestas utilizando para su recoleccion de datos, herramientas puntuales
dependiendo del enfoque y tematica de la investigacion.

Asi mismo, el enfoque a utilizar serd el cuantitativo, el cual, segun Otero
(2018), “se da a partir de la recoleccion, la medicién de pardmetros, la obtencién de
frecuencias y estadigrafos de poblacién” (p. 3), ya que “su proceso de investigacion se
concentra en las mediciones numéricas” (Otero, 2018, p. 3).

Por ultimo, el alcance de la investigacién serd correlacional, el cual segun
Hernandez et al. (2014) “tiene como finalidad conocer la relacion o grado de
asociacion que existe entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en una
muestra o contexto en particular’ (p. 93). En este caso, las variables de las cuales se
pretende conocer dicha relacién son la personalidad y el clima laboral.

4.2. Disefio de la Investigacién

El disefio de investigacidon seria no experimental de corte transversal. El cual
segun Hernandez et al. (2014) refieren que es aquel disefio que no involucra una
manipulacién de las variables de forma intencionada. Asi mismo, Manterola et al.
(2023) refieren que las investigaciones de corte transversal son aquellas que poseen
como momento especifico de medicion de las variables, el tiempo cronoldgico en el

gue se determina el estudio.
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Donde:
e M: Muestra de colaboradores de una entidad publica del distrito de
Mazamari, 2023.
e O1: Variable personalidad
e 0O2: Variable clima laboral
e r: correlacion entre variables
4.3. Poblacién, Muestra y Muestreo
4.3.1. Poblacion
Segun Hernandez et al. (2014), Lepkowski define a una poblacion como “el
conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de especificaciones” (p.
174). Es decir, todos los miembros de una poblacibn poseen caracteristicas
determinadas que son similares o iguales entre si.
De esta manera, la poblacién para el presente estudio esta conformada por los
197 colaboradores de una entidad publica del distrito de Mazamari en el 2023, que se
encuentren en planilla dentro de la entidad seleccionada.
Tabla 3

Distribucion de la poblacion

f %
Varones 134 68
Mujeres 63 32

Total 197 100
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4.3.2. Muestray Muestreo

La muestra es, segun Lopez (2004) “un subconjunto o parte del universo o
poblacién en que se llevara a cabo la investigacion” (p. 69). Es decir, la muestra tiene
gue ser representativa de la poblacidén. Asi mismo, el método de muestreo a utilizar es
el probabilistico, en el cual segun Hernandez et al. (2014) “todos los elementos de la
poblacion tienen la misma posibilidad de ser escogidos para la muestra” (p. 175). Por
ultimo, la cantidad determinada para la muestra seria de 131 colaboradores en planilla
de una entidad publica escogida del distrito de Mazamari en el 2023, luego de aplicar

la férmula de muestreo:

B Nx(Z1_g)**p*q
S (IN—1)xe2+(Z1_g)?*p*q

n

Donde:
¢ n =Tamafo de la muestra
¢ N =Tamarfio de la poblacién
e Z = Coeficiente de confianza
e p =representa los aciertos
e ( =representa los desaciertos
e e =margen de error (5 %)
Del mismo modo, se muestran a continuacion las tablas de distribucion de la
muestra sobre la base de la edad de los trabajadores y a si pertenecian o no a la etnia

ashaninka.



Tabla 4

Distribucion de la muestra por edad
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%

18

19

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

31

32

33

34

35

36

37

38

39

40

0,8

15

3,1

2,3

3,1

6,1

4,6

53

3,1

8,4

3,8

53

4,6

2,3

2,3

2,3

3,8

3,1

4,6

0,8

0,8

3,1



41 3 2,3

42 3 2,3
43 2 15
44 3 2,3
45 1 0,8
46 3 2,3
47 5 3,8
50 2 15
51 2 15
53 2 15
58 1 0,8
59 1 0,8
60 1 0,8
61 1 0,8
63 2 15
68 1 0,8
Total 131 100

Tabla 5

Distribucion de la muestra segun la pertenencia a la etnia ashaninka

f %
No 124 94,7
Si 7 5,3

Total 131 100




4.4.
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Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

44.1. Técnica

La técnica a utilizar para la recoleccion de datos en la presente investigacion es

la encuesta. La cual segun Useche et al. (2019) “es una técnica que consiste en

obtener la informacién directamente de las personas que estan relacionadas con el

objeto de estudio” (p. 31). Asimismo, “esta recogida de informacién puede ser a través

de cuestionarios, test o pruebas de conocimiento” (Useche, 2019, p. 31). Por lo tanto,

los cuestionarios utilizados fueron el Inventario De Personalidad Eysenck Forma B-

para Adultos y la Escala de Clima Social en el Trabajo (WES).

4.4.2. Instrumento de recoleccién de datos de la variable personalidad

A continuacion se presenta la ficha técnica del Inventario de Personalidad

Eysenck Forma B-para adultos:

Nombre Original: Eysenck Personality Inventory

Nombre en espafiol: Inventario de Personalidad —Eysenck forma B,
para adultos (EPI)

Autor: Hans Jirgen Eysenck

Procedencia: Universidad de Londres, Inglaterra

Aparicion: 1964

Adaptacion Peruana: Por José Anicama, 1972

Objetivo: El Inventario Eysenck De Personalidad (EPI) sirve para la
medicién de la variable personalidad a través de sus dimensiones:
introversion-extroversion (E) y neuroticismo (estabilidad-inestabilidad)
(N).

Administracion: Individual y colectiva

Ambito de aplicacién: De 16 afios a mas

items: 57
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e Estructura: Introversion / extroversion (E)-24 items; neuroticismo (N)-
24 items; sinceridad (L)-9 items.
o Duracién: 10 a 15 minutos aproximadamente
e Descripcién: El Inventario de Personalidad-Eysenck forma B, para
adultos (EPI), fue creado en el afio de 1964 por Hans Jiurgen Eysenck.
Siendo José Anicama, quien adaptd la prueba en la ciudad de Lima,
Peru en el afio de 1972. Asi mismo, su administracion puede ser tanto
individual como colectiva, con un tiempo de duracion de 10 a 15
minutos en promedio, esto debido al desarrollo de los 57 items
propuestos en el instrumento. Por consiguiente, evalla las siguientes
dimensiones de la personalidad:
o Introversion-extroversion: Con 24 items
o Neuroticismo: Con 24 items
o Sinceridad: Con 9 items (Donde un puntaje que exceda el
namero 4, invalida los resultados de la prueba, ya que esto
refiere que el evaluado busca brindar una imagen aceptable)

Por otro lado, la calificacién de la prueba se realiza de la siguiente manera: Se
proporciona un punto por cada item respondido de forma acertada segun las claves
para cada pregunta. Ademas, lo primero es verificar que dentro de los items que
corresponden a la dimensién de sinceridad, el puntaje no exceda de 4. Y siendo asi,
se evaltan las demas dimensiones segun lo mencionado con anterioridad. Por altimo,
cada una de las dos primeras dimensiones, obtiene un puntaje total por separado que
siguiendo el grafico que nos proporciona la prueba, se puede ubicar el tipo de
personalidad estipulados por Eysenck (melancolico, colérico, flematico, sanguineo). Y
de igual forma, los mismos puntajes definen los rasgos de la personalidad ya sea en

una marcacion con “tendencia” o “alta”.
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4.4.3. Instrumento de recoleccion de datos de la variable clima laboral
A continuacién se presenta la ficha técnica de la Escala de Clima Laboral WES:
e Nombre Original: The Social Climate Scale: Work
o Nombre en espaniol: Escala de Clima Laboral (WES)
e Autores: Moos, R., Moos, B. y Trickett, E.
e Adaptacion Espafiola: Unidad de estudios de TEA Ediciones S.A.;
Fernandez-Ballesteros, R. y Sierra, B. (1984).
o Adaptacion Peruana: Por Miguel Angel Castillo, 2018
e Administracion: Individual y colectiva
e Ambito de aplicacion: Adolescentes y adultos
e Objetivo: Evalua las caracteristicas socioambientales y las relaciones
personales en el trabajo
e tems: 90 items distribuidos en 10 subescalas, que evallan sus tres
dimensiones.
e Duracién: 20 minutos aproximadamente
e Descripcion: La escala de clima laboral (WES) fue desarrollada por los
autores Moos, R., Moos, B. y Trickett, E. Asi mismo, la adaptacion
peruana fue realizada por Miguel Angel Castillo en el afio 2018. La
administracion puede ser tanto individual como colectiva, con un tiempo
estimado de 20 minutos para su realizacién, esto a causa de los 90
items propuestos en la prueba. Por consiguiente, con el fin de evaluar el
estado del clima laboral, se poseen las siguientes dimensiones:
o Relaciones (implicacion (IM), cohesion (CO), apoyo (AP)): con
27 items.
o Autorrealizacion (autonomia (AU), organizacion (OR), presion

(PR)): con 27 items.
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o Estabilidad/cambio (claridad (CL), control (CN), innovacion (IN),
comodidad (CF)): Con 36 items.

Por otro lado, la calificacion se realiza mediante la clave de respuestas
asignada para cada pregunta, siendo asi que se asigna un punto por cada respuesta
del evaluado que coincida con la clave propuesta. Por consiguiente, se suma el
puntaje de los items que pertenecen a cada subescala de las tres dimensiones para
determinar su nivel, eso por cada grupo de items que corresponden a las 10
subescalas. Asi mismo, el puntaje por dimension, se obtiene al sumar el puntaje total
de todas las subescalas que le pertenecen. Y el puntaje general, se obtiene al sumar
el puntaje total de las tres dimensiones. De esa forma, los niveles establecidos ya sea
para evaluar las subescalas, las dimensiones o el puntaje general, serian los
siguientes: excelente, buena, tiende a buena, promedio, mala y deficitaria. Siendo asi
gue, para ubicar el puntaje total de cada una de las subescalas, dimensiones o puntaje
en general, y obtener el nivel en el que se encuentra, el intervalo para cada una de
estas sera diferente en relacion con el puntaje minimo o maximo que se pueda
obtener, los cuales se encontrarian en el manual estipulado para la prueba.

45. Validez y Confiabilidad de los Instrumentos

4,5.1. Validez y confiabilidad del Inventario de Personalidad Eysenck
Forma B-Adultos

Gonzales (2021), en su investigaciéon realizada en la ciudad de Lima, llevé a
cabo las pruebas de validez y confiabilidad del Inventario de Personalidad Eysenck
Forma B-Para Adultos. Utilizo, para ello, una muestra piloto de 70 colaboradores que
pertenecian a una empresa privada de Lima Sur. Los resultados se adquirieron
mediante la prueba de la V de Aiken, y los puntajes de validez del instrumento fueron
superiores a 0.80, lo que confirma que el inventario de Eysenck cuenta con una

validez adecuada.
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Por otro lado, segun Hernandez et. al. (2014), la confiabilidad seria aquello que
permite saber si un instrumento es capaz o no de proporcionar los mismos resultados
de forma continua cuando este es aplicado a un mismo grupo de personas en
diferentes momentos. Es asi que, en cuanto a la confiabilidad en el presente estudio,
se llevé a cabo un andlisis de consistencia interna, cuyos resultados mostraron que el
inventario de Eysenck posee puntajes superiores a 0.80 en su prueba de confiabilidad.
De esa forma, sobre la base de lo establecido en la tabla 6, al ser el Alfa de Cronbach
del Inventario de Personalidad de Eysenck Forma B-Para adultos de 0,805. Se
establece la confiabilidad de la prueba en la presente investigacion.

Tabla 6

Confiabilidad del Inventario de Personalidad de Eysenck Forma B-adultos en la
presente investigacion

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,805 57

45.2. Validez y confiabilidad de la Escala de Clima Laboral (WES)

Sedano y Nonalaya (2021), en la ciudad de Huancayo, realizaron pruebas de
validez y confiabilidad en la Escala de Clima Laboral (WES). De las cuales, la prueba
de validez se llevd a cabo mediante un juicio de expertos conformado por tres
psicélogos con grados de maestria y doctorado, llegando a un acuerdo mutuo entre los
expertos de que la prueba se encuentra validada para su uso.

Asi mismo, en cuanto a las pruebas de confiabilidad, los anteriores autores
mencionados aplicaron la prueba de consistencia interna de la K de Richardson,
obteniendo de esa forma, un valor de Rk20 = 0,72. Y aunque este resultado es menor
al valor ideal, sigue proporcionando una confiabilidad aceptable a la prueba. Es asi

gue, sobre la base de ello y a lo establecido en la tabla 7, al ser el Alfa de Cronbach de
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la Escala de Clima Social en el Trabajo (WES) de la presente investigacion de 0,783.
Se define la confiabilidad del instrumento como buena.
Tabla 7

Confiabilidad de la Escala Clima Laboral en la presente investigacion

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
, 783 90

4.6. Procedimiento de Recoleccion de Datos

Para dar inicio al proceso de recoleccion de datos, en primer lugar, se presenté
a la entidad escogida, una solicitud la cual tenia como finalidad obtener la autorizacion
de la institucion para llevar a cabo la aplicacion de los instrumentos psicolégicos que
fueron seleccionados, y de esa forma, medir las variables personalidad y clima laboral
dentro de la poblacion indicada. Asi mismo, previo a la administracion de las pruebas,
los trabajadores participantes, tuvieron una sesion informativa mediante la cual se les
dio a conocer los objetivos de la investigacion, los procedimientos a seguir y los
aspectos éticos involucrados. A partir de ello, cada trabajador proporcioné su firma al
documento conocido como “consentimiento informado”, mediante el cual los
colaboradores denotaron tanto su voluntad de participar en el estudio como la
comprension de lo que implicaba el mismo.

De esa forma, la administracion se realizd en pequefos grupos, y la primera
prueba se aplic6 en un ambiente tranquilo y libre de distracciones. Se dieron
instrucciones claras sobre su realizacion, se proporcioné el material necesario y se
respondieron posibles preguntas de los participantes. Asimismo, la duracion de la
sesion se registré6 para controlar el tiempo de aplicacion. Después de completar la
primera prueba, se establecio un intervalo de algunos minutos antes de la aplicacion

de la segunda prueba para minimizar posibles efectos de fatiga o aprendizaje. El
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procedimiento para la segunda prueba fue similar al de la primera, con la misma
atencion a las condiciones de aplicaciébn y a la duracion de la sesion. Todas las
respuestas se registraron cuidadosamente, y se mantuvo la confidencialidad de la
informacion recogida.

4.7. Aspectos Eticos

Este estudio pretende desarrollarse, teniendo como base, los principios éticos
establecidos por el codigo de ética de la American Psychological Association (APA).
Asi mismo, la investigacion fue sometida a la evaluacion del Comité Institucional de
Etica en Investigacion de la Universidad Continental para su aprobacion. Y se aseguré
la confidencialidad de la informacién obtenida, utilizando para su identificacion codigos
numeéricos que avalan tanto el almacenamiento como el anonimato de los
participantes.

Por otro lado, el documento conocido como “consentimiento informado” fue
entregado a cada uno de los trabajadores que fueron participes de la investigacion,
siendo asi que, el proceso de recoleccién de datos, comenzd Unicamente tras la firma
de dicho documento y la aceptacién y comprension de lo que implicaba. Y, finalmente,
con el propésito de alcanzar resultados validos y confiables, se tuvieron en cuenta

durante el recojo de la informacién las mas Optimas practicas éticas y cientificas.
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Capitulo V
Resultados de la Investigacion
5.1. Resultados del Tratamiento y Andlisis de la Informacion
5.1.1. Pruebade normalidad

Dado que la presente investigacion tiene un alcance correlacional, es necesario
evaluar la normalidad de las variables de personalidad y clima laboral para determinar
la estadistica que se utilizar4 en el procesamiento de datos. Después de realizar la
prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov, se observa que el valor de
significancia para ambas variables, como se indica en las tablas 8 y 9, es de 0,000.
Esto sugiere que se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipétesis alterna, que
indica que tanto la personalidad como el clima laboral no siguen una distribucion

normal. Por lo tanto, se concluye que se debe emplear una estadistica no paramétrica.

Tabla 8

Prueba de normalidad de la variable personalidad

Kolmogorov-Smirnov?
Factor
Personalidad Estadistico gl Sig.

1 325 131 ,000

Tabla 9

Prueba de normalidad de la variable clima laboral

Kolmogorov-Smirnov?
Factor
Clima Laboral Estadistico gl Sig.

1 ,233 131 ,000
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En primer lugar, al ser el objetivo general de la investigacion, el identificar la

relacion entre las variables personalidad y clima laboral. Los resultados se presentan a

continuacion:
Tabla 10

Correlacion entre personalidad y clima laboral

Correlaciones

Personalidad Clima
Laboral
Coef|C|e_n,te de 1,000 070
correlacion
Personalidad  sjg. (bilateral) 424
Rho de N 131 131
Spearman Coeficiente de 070 1.000
_ correlacién ' '
Clima ] )
Laboral Sig. (bilateral) 424
N 131 131

Como se evidencia en la tabla 10, el coeficiente de correlacion de Spearman

entre la personalidad y el clima laboral es de 0,070. Sin embargo, dado que el nivel de

significancia es mayor a 0,05 (p = 0,424 > 0,05), se rechaza la hipétesis alternativa y

se acepta la hipétesis nula. Por consiguiente, se establece la inexistencia de una

relacion entre la personalidad y el clima laboral en los colaboradores de una entidad

publica del distrito de Mazamari en 2023.

Por otro lado, en cuanto al primer objetivo especifico de conocer los tipos de

personalidad predominantes. Los resultados se exponen en la tabla 11:
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Tabla 11

Tipos de personalidad

Tipos de personalidad

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Melancdélico 16 12.2 % 12.2 % 12.2 %
Colérico 32 244 % 24.4 % 36.6 %
Valido Flematico 15 11.5% 11.5% 48.1 %
Sanguineo 68 51.9% 51.9% 100 %
Total 131 100 % 100 %

Como se puede observar en la tabla 11, los tipos de personalidad con los
mayores porcentajes corresponden al tipo sanguineo y colérico, con un 51.9 %y 24.4
%, respectivamente. En contraste, dentro de los porcentajes mas bajos, se encuentran
el tipo de personalidad melancélica y fleméatica, el primero con un 12.2 % y el segundo
con un 11.5 %.

Por consiguiente, respecto al segundo objetivo especifico de conocer los
niveles predominantes del clima laboral. Los resultados se exponen en la tabla 12:
Tabla 12

Niveles de clima laboral

Niveles de clima laboral

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

Deficitaria 4 3.1% 3.1% 3.1%

Mala 10 7.6 % 7.6 % 10.7 %

Promedio 52 39.7% 39.7% 50.4 %

valido  llendea 25 19.1 % 19.1 % 69.5 %
buena

Buena 35 26.7 % 26.7 % 96.2 %

Excelente 5 3.8% 3.8% 100 %

Total 131 100 % 100 %
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Como se observa en la tabla 12, el nivel de clima laboral con mayor
predominancia es el promedio, representando un 39.7 %. Le sigue el nivel buena con
un 26.7 %. En tercer lugar, se encuentra el nivel tiende a buena con un 19.1 %. En
cuarto lugar, se ubica el nivel mala con un 7.6 %. Por ultimo, los valores mas bajos
corresponden a los niveles excelente y deficitaria, con un 3.8 % y un 3.1 %,
respectivamente.

Asi mismo, referente al tercer objetivo especifico de conocer la relacion entre la
personalidad y la dimension relaciones del clima laboral. Los resultados se exponen en
la tabla 13:

Tabla 13

Correlacion entre personalidad y la dimension relaciones

Correlaciones

Personalidad  D'mension
Relaciones
Coef|C|e_n,te de 1,000 088
correlacion
Personalidad  sig. (bilateral) _ 318
Rho de N 131 131
Spearman Coeficiente de
. . correlacion ,088 1,000
Dimension _ '
Relaciones Sig. (bilateral) 318
N 131 131

Como se observa en la tabla 13, el coeficiente de correlacion de Spearman
entre la personalidad y la dimensién relaciones es de 0.088. Sin embargo, al ser el
nivel de significancia mayor a 0.05 (p = 0.318 > 0.05), se rechaza la hipétesis alterna y
se acepta la hipétesis nula. Por lo tanto, se establece la no existencia de una relacién
entre la personalidad y la dimension relaciones en los colaboradores de una entidad

publica del distrito de Mazamari en 2023.
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Del mismo modo, acerca del cuarto objetivo especifico de conocer la relacién
entre la personalidad y la dimensién autorrealizacién del clima laboral. Los resultados
se exponen en la tabla 14:

Tabla 14

Correlacion entre personalidad y la dimension autorrealizacion

Correlaciones
Dimensioén

Personalidad . .,
autorrealizacion

Coeficiente

de 1,000 -,163

correlacion
Personalidad Sig.

(bilateral)
Rho de N 131 131

Spearman Coeficiente

de -,163 1,000
correlacion
Sig.
(bilateral)
N 131 131

,063

Dimension

autorrealizacion ,063

Como se observa en la tabla 14, el coeficiente de correlacién de Spearman
entre la personalidad y la dimension de autorrealizacién es de -0,163. Sin embargo, al
ser el nivel de significancia mayor a 0,05 (p = 0,063 > 0,05), se rechaza la hip6tesis
alterna y se acepta la hipétesis nula. Por lo tanto, se establece la no existencia de una
relacion entre la personalidad y la dimension autorrealizacion en los colaboradores de
una entidad publica del distrito de Mazamari en 2023.

Por ultimo, en referencia al quinto objetivo especifico de conocer la relacién
entre la personalidad y la dimension estabilidad-cambio del clima laboral. Los

resultados se exponen en la tabla 15:
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Tabla 15

Correlacion entre personalidad y la dimension estabilidad-cambio

Correlaciones

Dimensioén
Personalidad Estabilidad-
Cambio
Coef|C|e_n,te de 1,000 112
correlacion
Personalidad  sjg. (bilateral) . 201
Rho de N 131 131
Spearman Coeficiente de 112 1000
Dimension correlacion ' ’
Estabilidad- Sig. (bilateral) 201
Cambio
N 131 131

Como se observa en la tabla 15, el coeficiente de correlacion de Spearman
entre la personalidad y la dimensién de estabilidad-cambio es de 0,112. Sin embargo,
al ser el nivel de significancia mayor a 0,05 (p = 0,201 > 0,05), se rechaza la hipétesis
alterna y se acepta la hipétesis nula. Por lo tanto, se establece la no existencia de una
relacion entre la personalidad y la dimensién estabilidad-cambio en los colaboradores
de una entidad publica del distrito de Mazamari en 2023.

5.2. Descripcion e Interpretacion de los Resultados

En primer lugar, dado que el objetivo general de la investigacién es identificar la
relacion entre la personalidad y el clima laboral en los colaboradores de una entidad
publica del distrito de Mazamari en 2023, se logré determinar, en funcién de este
objetivo, la no existencia de una relacion entre las variables de estudio. Esta falta de
relacion podria justificarse considerando que la muestra estudiada abarcaba tanto a
colaboradores que desempefiaban roles administrativos como a aquellos que
realizaban trabajos de campo u obreros, todos incluidos en la planilla. La evaluacién
del clima laboral, en consecuencia, se llevaria a cabo en funcién del contexto laboral

predominante, lo que resultaria en diferentes ambientes de trabajo. Siguiendo la
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perspectiva de Buk (2020), para quien el clima laboral también abarca el entorno
laboral de los trabajadores, es evidente que en distintos entornos laborales, la
percepcion del clima laboral también difiere, incluso si los colaboradores pertenecen a
la misma organizacién. De la misma manera, se podria considerar que los rasgos
caracteristicos de cada persona reflejados en su personalidad, no influyen en la
percepcion del clima laboral, siendo que el factor interno no va a afectar la variacion de
un factor externo en un contexto como la organizacion.

En cuanto al primer objetivo especifico, que busca conocer los tipos de
personalidad predominantes en los colaboradores de una entidad publica del distrito
de Mazamari en 2023, se encontr6 que el tipo de personalidad con mayor
predominancia entre los colaboradores fue el sanguineo, seguido del colérico. Ambos
tipos de personalidad comparten caracteristicas asociadas a la extroversion, que son
particularmente destacadas en los colaboradores evaluados. Este hallazgo encuentra
respaldo en Noticias en Salud (2020), que sefiala que diversos estudios longitudinales
ofrecen resultados similares al indicar que la personalidad posee la tendencia de
mejorar con el desarrollo personal, siendo los rasgos relacionados con la extroversion,
la estabilidad emocional y la amenidad los que presentan mejoras en la mayoria de las
personas. Esta informacion justifica la presencia mayoritaria de los tipos de
personalidad sanguinea y colérica en los participantes evaluados.

Del mismo modo, en relacion con el segundo objetivo especifico de conocer los
niveles predominantes de clima laboral en los colaboradores de una entidad publica
del distrito de Mazamari en 2023, se obtuvo como resultado, que el nivel de clima
laboral con mayor predominancia era el promedio. Este hallazgo se justifica
positivamente en funcion de la buena productividad generada por los colaboradores.
Sin embargo, se ve opacado por deficiencias en la organizacién, motivacion y posibles
limitaciones encontradas al realizar tareas nuevas en las que no se habian

desempefiado anteriormente. De acuerdo con Aquino et al. (2023), los niveles de clima
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laboral dependen de la organizacion de la entidad y de la percepcién que tiene el
trabajador respecto al area o sector en el que se encuentra asignado. Esto respalda la
idea de que, aunque el clima laboral de los colaboradores evaluados no es malo,
todavia presenta deficiencias en relacion con los aspectos mencionados
anteriormente, siendo la organizacion el principal de ellos, y que a su vez, de
realizarse una evaluacion mas exhaustiva, seria posible encontrar los obstaculos
puntuales que se encuentran afectando el clima laboral de los trabajadores.

Por otro lado, en relacion con el tercer objetivo especifico de conocer la
relacion entre la personalidad y la dimensién relaciones en los colaboradores de una
entidad publica del distrito de Mazamari en 2023, se obtuvo como resultado que no
existe una relacién entre la personalidad y esta dimension del clima laboral. Esto
puede justificarse por el desconocimiento que tienen los trabajadores sobre cémo
interactian sus colegas entre si o con sus jefes en las diversas gerencias, areas o
unidades de trabajo ajenas a la suya. Esta falta de conocimiento puede estar
generando indiferencia y poca obijetividad al evaluar factores relacionados con las
relaciones laborales desde una perspectiva personal. Este fendmeno podria estar
causado principalmente por la falta de comunicacion, ya que, segun Budon (2022), las
deficiencias en la comunicacién afectan negativamente no solo las relaciones entre los
empleados, sino también las relaciones que se establecen entre los lideres. Esto, a su
vez, puede tener consecuencias como la insatisfaccién, desmotivacion y la baja
productividad.

Ademas, en relacién con el cuarto objetivo especifico de conocer la relacién
entre la personalidad y la dimensién autorrealizacion en los colaboradores de una
entidad publica del distrito de Mazamari en 2023, se encontré como resultado la no
existencia de una relacion entre la personalidad y esta dimension del clima laboral.
Esto se debe a que esta dimension evalla aspectos como la autonomia y la

organizacion, que para la gran mayoria de los colaboradores, son factores que ellos
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mismos incorporan en su trabajo en lugar de depender de la propia organizaciéon. Este
resultado se justifica considerando que, segun Aquino et al. (2023), tanto la
autosuficiencia como la planificacién contribuyen a la realizacién eficaz de las tareas.
Sin embargo, al desarrollar y utilizar estas caracteristicas Unicamente de forma
individual, en lugar de ser potenciadas por la organizacion, se respalda el resultado de
la falta de relacién entre las variables mencionadas.

Por ultimo, en cuanto al quinto objetivo especifico de conocer la relacion entre
la personalidad y la dimensién estabilidad-cambio en los colaboradores de una entidad
publica del distrito de Mazamari en 2023, el resultado obtenido fue que no existe una
relacion entre la personalidad y esta dimension del clima laboral. Al igual que con el
objetivo anterior, existe una similitud en relacién con el presente, ya que para evaluar
completamente la dimension de estabilidad-cambio, se requiere del conocimiento
sobre el factor innovacién que esta posee. Y dado que, para los trabajadores, dicho
factor resultaba ser incluso desconocido en su totalidad debido a la concurrida
monotonia laboral, establecer una relaciéon entre la personalidad y la dimensién
planteada en la presente poblacién resulta complicado. Por otro lado, al ser la
innovacién, segun Aquino et al. (2023), un aspecto que contribuye positivamente a la
gratificacion de los empleados y que, a su vez, apoya en el ordenamiento del trabajo
para que este sea mas rapido y eficaz, también estaria respaldando la escasez de
motivacién de los empleados en relacién con el hecho de experimentar un trabajo

monoétono dentro de la entidad.
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Capitulo VI
Discusion de Resultados
6.1. Discusion de Resultados de Investigacién

Luego de haber obtenido los resultados correspondientes a cada uno de los
objetivos planteados, es necesario discutir dichos resultados, con los antecedentes

seleccionados para la presente investigacion.

De esa forma, respecto al objetivo general, se encontré6 como resultado, que la
relacion entre las variables personalidad y clima laboral no existe. Asi mismo, en
cuanto a los antecedentes que concuerdan con dicho resultado, estan Fernandez
(2019), Acosta y Taruchain (2022) y Jorgge (2020), quienes luego de analizar los
valores obtenidos en la significancia de sus correlaciones entre las variables,
determinaron igualmente, que la relacion entre las mismas no existe. En contraste,
Gonzales (2021) y Ledn (2022), en sus estudios sobre la personalidad y el clima
laboral, al haber obtenido ambos autores valores menores a 0.05 en su significancia
de correlacion entre las variables, lograron establecer en cada una de sus
investigaciones, una relacion entre la personalidad y el clima laboral, lo que estaria
discrepando con los resultados en este estudio.

Ademas, en cuanto al estudio realizado por Salleres (2021), la autora encontré
Unicamente relaciones significativas entre el clima laboral y las dimensiones de la
personalidad: estabilidad emocional, afabilidad y tesén. Mientras que, respecto a las
relaciones entre el clima laboral y las dimensiones: energia y apertura mental, la
autora no logré encontrar una relacion entre dichas variables.

Por otra parte, continuando con la discusién, los resultados concernientes al
primer objetivo especifico, establecen que el tipo de personalidad con mayor
predominancia es el sanguineo, seguido del colérico. Asi, en la investigacion realizada

por Fernandez (2019), quien también utiliz0 para el desarrollo de su estudio el
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Inventario de Personalidad de Eysenck Forma B, coincide con los resultados
propuestos, al encontrar que el 100 % de su muestra poseia una personalidad de tipo
sanguineo. Por otro lado, al ser el sanguineo y el colérico, tipos de personalidad que
comparten la dimension extraversion, es aqui donde el autor Flores (2019) también
coincide con los resultados encontrados en el presente estudio, ya que al utilizar para
el suyo propio el Inventario de Personalidad NEO FFI, encontré que el segundo valor
mas alto correspondia a la extraversion con un 18.9 %.

Respecto a los resultados obtenidos sobre el segundo objetivo especifico, se
encontré que el nivel de clima laboral con mayor predominancia es el promedio. De
esa forma, los autores que coinciden con dicho resultado son aquellos cuyos
porcentajes mas altos corresponden al nivel promedio, regular o medio del clima
laboral, luego de haber realizado una evaluacién general sobre la variable. Es por ello,
gue dichos autores son los siguientes: Preciado (2018) con un 58.73 %, Araujo (2019)
con un 56.29 %, Fernandez (2019) con un 56.7 %, Ramos et al. (2019) con un 35 %,
Gonzales (2021) con un 38.2 %, Salazar y Cerna (2021) con un 90 %, Salleres (2021)
con un 56.8 % y Vasquez (2021) con un 63.1 %.

En contraste, autores como Huaroto (2022), quien hallé6 un 43.33 % para el
nivel alto de clima laboral; y Acosta y Taruchain (2022), quienes destacaron un 49 %
para el nivel favorable de la variable, son autores que discrepan con los resultados
hallados, al haber obtenido dentro de sus investigaciones, la predominancia en los
niveles de clima laboral que son diferentes al promedio o regular. Por Ultimo, autores
como Chulluncuy (2015) y Valenzuela (2018), a pesar de no haber evaluado el clima
laboral de manera general, sino que por el contrario, enfocaron sus analisis sobre la
variable de una forma méas segmentada, todavia es necesario considerarlos en la
discusion.

Asi, Chulluncuy (2015), en su investigacién, obtuvo como resultado que el 30 %

de su muestra, se inclinaba a destacar aspectos negativos sobre su clima laboral;
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mientras que para Valenzuela (2018), sus resultados destacaron que el 54.84 % de los
trabajadores consideraban las recompensas y/o reconocimientos como delimitadas, el
60 % manifesta no tener conflictos entre colegas, y el 59.67 % aceptaban la existencia
de una competencia dentro de su organizacién. De esa forma, ambos autores
respaldan el andlisis descriptivo de los resultados llevado a cabo en el presente
estudio, el cual explica el porqué de la predominancia de un nivel promedio de clima
laboral en los empleados, ya que como lo muestran los autores, si se lleva a cabo un
andlisis de la variable de una forma méas especifica, es posible vislumbrar las
deficiencias que impiden que el nivel del clima laboral pueda llegar a ser superior al
promedio.

Por otro lado, en cuanto al resultado que corresponde al tercer objetivo
especifico, se encontrd que la relacion entre la personalidad y la dimension relaciones
del clima laboral no existe. Gonzales (2021) discrepa con los resultados propuestos,
estableciendo, en su investigacion, una relacion entre la personalidad y las
dimensiones involucramiento laboral y comunicacién del clima organizacional. Dado
gue en cuanto a los aspectos que evallan dichas dimensiones comparten similitudes
con la dimension relaciones consideradas para el presente estudio, resulta pertinente
destacar la discrepancia del autor y tenerla en cuenta para la discusion.

De igual manera, respecto al resultado encontrado sobre el cuarto objetivo
especifico, se hall6 que la relacibn entre la personalidad y la dimension
autorrealizacion del clima laboral no existe. En funcion a ello, el estudio de Gonzales
(2021) discrepa con los hallazgos de la presente investigacion, al haber hallado como
resultado, un valor menor a 0.05, en la significancia de correlacién entre las variables.
Lo que marca una diferencia significativa con los resultados alcanzados para el
presente estudio.

Por ultimo, en cuanto al resultado hallado sobre el quinto objetivo especifico, se

encontré que la relacién entre la personalidad y la dimension estabilidad-cambio del



65

clima laboral no existe. En esa misma linea, Gonzales (2021) discrepa con los
hallazgos de la presente investigacién, al haber encontrado una relacién entre la
personalidad y las dimensiones supervision y condiciones laborales del clima
organizacional, el autor tampoco comparte similitudes con el resultado planteado en
este estudio. Finalmente, dado que las dimensiones supervision y condiciones
laborales y la dimension estabilidad-cambio comparten semejanzas entre si, se

considera pertinente su discusion.
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Conclusiones

Primera. No se encontr6 una relacién entre las variables personalidad y el
clima laboral en los colaboradores de una entidad publica del distrito de Mazamari,

2023.

Segunda. Se obtuvo que el tipo de personalidad con mayor predominancia en
los colaboradores de una entidad publica del distrito de Mazamari, 2023, es el

sanguineo.

Tercera. Se obtuvo que el nivel de clima laboral con mayor predominancia en
los colaboradores de una entidad publica del distrito de Mazamari, 2023, es el

promedio.

Cuarta. No se encontr6 una relacién entre la variable personalidad y la
dimensién relaciones del clima laboral en los colaboradores de una entidad publica del

distrito de Mazamari, 2023.

Quinta. No se encontr6 una relacion entre la variable personalidad y la
dimension autorrealizacion del clima laboral en los colaboradores de una entidad

publica del distrito de Mazamari, 2023.

Sexta. No se encontr6 una relacion entre la variable personalidad y la
dimension estabilidad-cambio del clima laboral en los colaboradores de una entidad

publica del distrito de Mazamari, 2023.
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Recomendaciones

Teniendo en cuenta la investigacion realizada y los resultados logrados, se
presentan las siguientes recomendaciones para beneficiar tanto a la organizacioén

como a los colaboradores que trabajan en ella:

En primer lugar, se sugiere llevar a cabo talleres periédicos de intervencion
psicolégica dentro de la organizacion, orientados al fortalecimiento del
autoconocimiento y autoconcepto de todos los colaboradores. Esto permitira potenciar
el desarrollo adecuado de la personalidad. Ademas, dado que el tipo de personalidad
colérico fue el segundo mas predominante entre los trabajadores participantes en esta
investigacion, se recomienda que la entidad implemente intervenciones psicolégicas
individuales para todos los colaboradores. A través de estas intervenciones, se pueden
abordar y reducir las dificultades que los trabajadores enfrentan en relacién con su tipo
de personalidad, como el manejo inadecuado de las emociones o el desarrollo de
obsesiones.

Por otra parte, con el objetivo de potenciar los vinculos entre colegas y, por
ende, fortalecer el clima laboral, se propone a la organizacion acrecentar las
actividades de socializacion a las cuales debera asistir todo el personal que labore
dentro de la entidad, ya sea administrativo, de campo, obrero o politico. En este
sentido, se recomienda preferentemente la formacién de equipos entre trabajadores
gue no se conozcan demasiado en estas actividades. Del mismo modo, se sugiere a la
entidad implementar mejoras en relacién con el factor de innovacion presente en el
clima laboral. En este sentido, se propone la creacién de concursos que impliquen
propuestas de mejoras disefiadas por los propios trabajadores, conformando equipos
de trabajo. Esto contribuira a potenciar la creatividad y motivacion de los
colaboradores.

De igual manera, considerando que la claridad en las responsabilidades

laborales es parte integral del clima laboral, se recomienda a la entidad evitar realizar
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rotaciones de personal de manera continua o con intervalos de tiempo muy cortos.
Esto se debe a que tales rotaciones pueden generar incomodidad entre los
trabajadores y afectar su productividad, especialmente si ho estdn completamente
capacitados para asumir nuevas responsabilidades. En caso de llevar a cabo
rotaciones, se sugiere proporcionar capacitaciones a todos los trabajadores en
relacion con las nuevas tareas y responsabilidades a desempefiar.

Por ultimo, se sugiere a la organizacion generar informes mensuales, a través
del area de recursos humanos, que aborden la evaluacion del clima laboral en las
diferentes gerencias, subgerencias, areas y unidades de trabajo. Esto tiene como
objetivo llevar un registro sistematico de la evolucién continua de la percepcion que

poseen los trabajadores respecto a la organizacion.
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Apéndices

Matriz de Consistencia

Problema Objetivos Hipotesis Variables e indicadores Metodologia
Hipotesis general Personalidad Método de
Ho: No existe relacion Dimensiones: investigacion:
entre la personalidad y e Melancolico Método Cientifico
el clima laboral en los e Colérico
Problema general Objetivo general colaboradores de una e Flematico Enfoque de la
¢Cudl es la relacion Identificar la relacion entidad puablica del e Sanguineo investigacion:
entre la personalidad y entre la personalidad y distrito de Mazamari, pimensiones de la escala Cuantitativo
el clima laboral en los el clima laboral en los 2023. (Indicadores):
colaboradores de una colaboradores de una e Extraversion/Introversion-E Alcance de la
entidad publica del entidad publica del Hi: Existe relacion entre e Neuroticismo investigacion:
distrito de Mazamari, distrito de Mazamari, la personalidad y el (Estabilidad/Inestabilidad)-N Correlacional
20237 2023. clima laboral en los e Sinceridad-L
colaboradores de una Disefio de
entidad  publica  del - cjima japoral investigacion:
distrito de Mazamari, Livansiones: No Experimental de

Problemas especificos
¢, Cuéles son los tipos
de personalidad
predominantes en los
colaboradores de una
entidad publica del
distrito de Mazamatri,
20237

¢ Cudles son los niveles

Objetivos especificos
Conocer los tipos de
personalidad
predominantes en los
colaboradores de una
entidad puablica del
distrito de Mazamari,
2023.

2023.

Hipotesis especificas
Hi: Existe relacion entre

la personalidad y las
relaciones en los
colaboradores de una
entidad publica del

distrito de Mazamari,
2023.

Relaciones

- Implicacion (IM)
- Cohesidn (CO)
- Apoyo (AP)
Autorrealizacion

- Autonomia (AU)
- Organizacion (OR)
- Presion (PR)
Estabilidad/Cambio
- Claridad (CL)

- Control (CN)

- Innovacion (IN)

Corte Transversal

Poblacion:

197 colaboradores de
una entidad publica del
distrito de Mazamatri,
2023 quienes se
encuentren en planilla
dentro de la entidad
escogida.




predominantes de clima
laboral en los
colaboradores de una
entidad publica del
distrito de Mazamari,
20237

,Cual es la relacién
entre la personalidad y
las relaciones en los
colaboradores de una
entidad publica del
distrito de Mazamairi,
20237

;Cual es la relacion
entre la personalidad y
la autorrealizacion en
los colaboradores de
una entidad publica del
distrito de Mazamari,
20237

;Cual es la relacion
entre la personalidad y
la estabilidad-cambio en
los colaboradores de
una entidad publica del
distrito de Mazamari,
20237

Conocer los niveles
predominantes de clima

laboral en los
colaboradores de una
entidad publica del

distrito de Mazamari,
2023.

Conocer la relacién
entre la personalidad y
las relaciones en los
colaboradores de una
entidad publica del
distrito de Mazamari,
2023.

Conocer la relacién
entre la personalidad y
la autorrealizacion en
los colaboradores de
una entidad publica del
distrito de Mazamari,
2023.

Conocer la relacion
entre la personalidad y
la estabilidad-cambio en
los colaboradores de
una entidad publica del
distrito de Mazamari,
2023.

Hi: Existe relacién entre
la personalidad y la
autorrealizacion en los
colaboradores de una
entidad publica del
distrito de Mazamari,
2023.

Hi: Existe relacién entre
la personalidad y la
estabilidad-cambio en
los colaboradores de
una entidad publica del
distrito de Mazamari,
2023.

Comadidad (CF)

Muestra:

131 colaboradores de
una entidad publica del
distrito de Mazamari,
2023 quienes  se
encuentren en planilla
dentro de la entidad
escogida.

Técnica de
recolecciéon de

datos:

Encuesta
Instrumentos de
recoleccion de datos:
Inventario De

Personalidad Eysenck
Forma B-Para Adultos.
Escala De Clima Social
En El Trabajo (WES).




Instrumentos psicoldgicos

Inventario De Personalidad Eysenck Forma B-Para Adultos

INVENTARIO DE PERSONALIDAD EYSENCK FORMA B — PARA ADULTOS

Nombres y APellidos: ..o e e

Edad: .......cooveeeee Sexo: Masculino ( ) Femenino ( )

Estado civil: Soltero ( ) Casado ( ) Viudo( ) Divorciado ( )

Lugar de trabajo: ...........c.ovoiiieec e e e e

PUESEO:AE Traba)O: oo s s s i s

(1] =1 1 Lol - TP

Etniaide Origen:;.......nnmmmmmmmmmmmssrss Fechai.....cxmmmmmnmmmsms

Instrucciones:

- Acontinuacién, encontrard algunas preguntas que hacen referencia a
su manera de proceder, de sentir y de actuar. Lea cuidadosamente y
marque en la casilla correspondiente de Sl o NO.

- No emplee demasiado tiempo en cada pregunta; es preferible su
primera reaccién, espontdnea, y no una respuesta largamente
meditada y pensada.

- Conteste todas las preguntas sin omitir ninguna.

- Recuerde que no hay respuestas correctas o incorrectas; esta no es
una prueba de inteligencia o habilidad, sino simplemente una
apreciacion de su modo de actuar. AHORA COMIENCE.




SI

NO

éLe gusta abundancia de excitacién y bullicio a su

= alrededor?
2 éTiene a menudo un sentimiento de intranquilidad,
" | como si quisiera algo, pero sin saber qué?
3 ¢éTiene casi siempre una contestacién lista “a la mano”,
" | cuando la gente le habla?
4 ¢éSe siente algunas veces feliz, algunas veces triste, sin
" | unarazén real?
5 éPermanece usualmente retraido(a) en fiestas y
" | reuniones?
6 Cuando era nifio(a) ¢ hacia siempre/inmediatamente lo
* | que le decian, sin refunfufiar?
7. | éSe enfada a veces?
Cuando lo(a) meten en una pelea ¢prefiere sacar los
8. | trapos al aire, de una vez por todas, en vez de quedar
callado(a) esperando que las cosas se calmen solas?
9. | ¢Es Ud. triste, melancdlico(a)?
10. | iLe gusta mezclarse con la gente?
11, ¢Ha perdido a menudo el suefio por sus
preocupaciones?
12. | {Se enoja a veces?
13, ¢éSe catalogaria asi mismo(a) como despreocupado(a) o
confiado(a) a su buena ventura?
14. | iSe decide a menudo demasiado tarde?
15. | {Le gusta trabajar solo(a)?
e ¢éSe ha sentido a menudo apatico(a) y cansado(a), sin
razén?
17. | éEs por lo contrario animado(a) y jovial?
18. | éSe rie a veces de chistes groseros?
19. | {Se siente a menudo hastiado(a)?
20. ¢éSe siente incdmodo(a) con vestidos que no son del
diario?
’1. ¢éSe distrae (vaga su mente) a menudo cuando trata de
prestar atencion a algo?
22. | iPuede expresar en palabras faciles lo que piensa?
23. | (Se abstrae (se pierde en sus pensamientos) a menudo?




¢Estad completamente libre de prejuicios de cualquier

= tipo?

25. | iLe gustan las bromas?

26. | (Piensa a menudo en su pasado?

27. | iLe gusta mucho la buena cocina?

28. Cuando se fastidia ¢necesita algin(a) amigo(a) para
hablar sobre ello?

-— éLe molesta pedir cosas o pedir dinero a la gente para
alguna buena causa?

30. | (Alardea (se jacta) un poco a veces?

31. | éEs Ud. muy susceptible por algunas cosas?

32. | {Le gusta mas quedarse en casa?
éSe pone a menudo inquieto(a) que no puede

33. | permanecer sentado(a) durante mucho rato en una
silla?

34, ¢éLe gusta cuidar planear las cosas cuidadosamente con
mucha anticipacion?

35. | (Tiene a menudo mareos (vértigo)?

36. éContesta sierTmpre una carta Personal, tan pronto como
puede, después de haberla leido?

37. é¢Hace Ud. usualmente las cosas mejor resolviéndolas
solo(a), que hablando a otra persona sobre ellas?

38. éLe falta frecuentemente el aire, sin haber hecho un
trabajo pesado?

38, éEs Ud. una persona tolerante, que no se molesta
generalmente si las cosas no estan perfectas?

40. | éSufre de los nervios?

41. | {Le gustaria mas planear cosas, que hacer cosas?

2. éDeja algunas veces para mafiana, lo que deberia hacer
hoy dia?

43 éSe pone nervioso(a) en lugares tales como ascensores,
trenes o tuneles?

aa. ¢Cuando hace nuevos amigos es usualmente Ud. quien
inicia la relacién o invita a que se produzca?

45. | iSufre fuertes dolores de cabeza?

46. éSiente generalmente que las cosas se arreglarian por si

solas y que terminaran bien de algin modo?




éLe cuesta trabajo coger el suefio al acostarse en las

4% noches?

48. | ¢{Ha dicho alguna vez mentiras en su vida?

a0. ¢éDice algunas veces lo primero que se le viene a la
cabeza?

50. ¢éSe preocupa durante un tiempo demasiado largo,
después de una experiencia embarazosa?

51. ¢Se mantiene usualmente hermético(a) o encerrado(a)
en si mismo(a), excepto con amigos muy intimos?

52 ¢éSe crea a menudo problemas por hacer las cosas sin
pensar?

53. ¢éLe gusta contar chistes y referir historias graciosas a
sus amigos?

54. | éSe le hace mas facil ganar que perder un juego?
éSe siente a menudo demasiado consciente de si

55. | mismo(a) o poco natural cuando esta con sus
superiores?

56. Cuando las posibilidades estan contra Ud. ¢ piensa aun
usualmente que vale la pena probar suerte?

57, éSiente “sensaciones raras” en el abdomen antes de

algin hecho importante?




Escala De Clima Social En El Trabajo (WES)

ESCALA DE CLIMA SOCIAL EN EL TRABAJO (WES)

Nombres VAPellidos: ... ..o s

Edad: .......cooeveeeen Sexo: Masculino ( ) Femenino ( )

Estado civil: Soltero ( ) Casado ( ) Viudo ( ) Divorciado ( )

Lugar de trab@jo: ... e e

Puesto de Trabajo: ... e

GO T OIICIA S oo i oo o o e S S SN T B S R b

Etniade Origen: ..........c.ccooooeeeeeeeeiee e Fecha: ..o,

Instrucciones:

- A continuacidn, encontraras unas frases relacionadas con el trabajo.
Aunque estdn pensadas para distintos ambientes laborales, es
posible que algunas no se ajusten del todo al lugar donde Ud. trabaja.

- Trate de acomodarlas a su propio caso y decida si son VERDADERAS o
FALSAS en relacién con su centro de trabajo. Si cree que la frase aplica
a su lugar de trabajo, entonces es verdadera (V), si en caso sucede lo
contrario, entonces es falsa (F).

- Conteste todas las preguntas sin omitir ninguna.

- Recuerde que no hay respuestas correctas o incorrectas; esta no es
una prueba de inteligencia o habilidad, sino simplemente una
apreciacién del modo en el que Ud. percibe su ambiente laboral.
AHORA COMIENCE




1. | El trabajo es realmente estimulante.
> La gente se esfuerza en ayudar a los recién contratados
para que estén a gusto.
3. | Losjefes suelen dirigirse al personal en tono autoritario.
a Son pocos los empleados que tiene responsabilidades
" | algo importantes.
5 El personal presta mucha atencidn a la terminacién del
" | trabajo.
6 Existe una continua presién para que no se deje de
" | trabajar.
7. | Las cosas estan a veces bastante desorganizadas.
8 Se da mucha importancia a mantener la disciplinay
| seguir las normas.
9 Se valora positivamente el hacer las cosas de modo
" | diferente.
10. | A veces hace demasiado calor en el trabajo.
11. | No existe mucho espiritu de grupo.
12. | El ambiente es bastante impersonal.
13. Los jefes suelen felicitar al empleado que hace algo
bien.
14. Los empleados Poseen bastante libertad para actuar
como crean mejor.
15. | Se pierde mucho tiempo por falta de eficacia.
16. | Aqui parece que las cosas siempre son urgentes.
17. | Las actividades estan bien planificadas.
18. E.n el tra.lbajo se puede ir vestido con ropa extravagante
si se quiere.
19. Aqui siempre se estan experimentado ideas nuevas y
diferentes.
20. | La iluminacién es muy buena.
21. Muchos parecen estar solo pendientes del reloj para
dejar el trabajo.
22. | La gente se preocupa personalmente por lo demas.
23, Los jefes no alientan el espiritu critico de los

subordinados.




Se anima a los empleados para que tomen sus propias

24. L
decisiones.

25. | Muy pocas veces las "cosas se dejan para otro dia".

26. La gente no tiene oportunidades para relajarse
(expansionarse).

27. | Las reglas y normas son bastante vagas y ambiguas.

28. Se espera que la gente haga su trabajo siguiendo unas
reglas establecidas.

58, Esta empresa seria una de las primeras en ensayar
nuevas ideas.

30. El lugar de trabajo estd terriblemente abarrotado de
gente.

31. | La gente parece estar orgullosa de la organizacion.

32, Los empleados raramente participan juntos en otras
actividades fuera del trabajo.

33, Normalmente los jefes valoran las ideas aportadas por
los empleados.

34. La gente puede utilizar su propia iniciativa para hacer las
cosas.

35. | Nuestro grupo de trabajo es muy eficiente y practico.

36. | Aqui nadie trabaja duramente.

37. Las responsabilidades de los jefes estan claramente
definidas.

38. Los jefes mantienen una vigilancia bastante estrecha
sobre los empleados.

39. La variedad y el cambio, no son especialmente
importantes aqui.

40. | El lugar de trabajo es agradable y de aspecto moderno.

41. | Los empleados ponen gran esfuerzo en lo que hacen.

42. En general, la gente expresa con franqueza lo que
piensa.

43. A menudo los jefes critican a los empleados por cosas
de poca importancia.

4. Los jefes animan a los empleados a tener confianza en si
mismos cuando surge un problema.

45. | Aqui es importante realizar mucho trabajo.

46. | No se “meten prisas” para cumplir las tareas.




Normalmente se le explica al empleado los detalles de

47.
las tareas encomendadas.
Se obliga a cumplir con bastante rigor las reglas y las
48. normas.
49 Se han utilizado los mismos métodos durante mucho
" | tiempo.
50 Seria necesaria una decoracién nueva en el lugar de
" | trabajo.
51. | Aqui hay pocos voluntarios para hacer algo.
52. | A menudo los empleados comen juntos al mediodia.
53 Normalmente el personal se siente libre para solicitar un
" | aumento de sueldo.
54 Generalmente los empleados no intentan ser especiales
" | oindependientes.
55. | Se toma en serio la frase “el trabajo antes que el juego”.
56 Es dificil mantener durante mucho tiempo el esfuerzo
" | que requiere el trabajo.
57 Muchas veces los empleados tienen dudas porque no
" | saben exactamente lo que tienen que hacer.
58 Los jefes estan siempre controlando al personal y le
" | supervisan muy estrechamente.
59 En raras ocasiones se intentan nuevas maneras de hacer
" | las cosas.
60 Aqui los colores y la decoracién hacen alegre y
" | agradable el lugar de trabajo.
61. | En general, aqui se trabaja con entusiasmo.
62 Los empleados con tareas muy distintas en esta
" | organizacién no se llevan bien entre si.
63. | Los jefes esperan demasiado de los empleados.
64 Se anima a los empleados a que aprendan cosas,
" | aunque no sean directamente aplicables a su trabajo.
65. | Los empleados trabajan muy intensamente.
66 Aqui se pueden tomar las cosas con calma, y no
" | obstante, realizar un buen trabajo.
67 Se informa totalmente al personal de los beneficios
" | obtenidos.
68 Los jefes no suelen ceder a las presiones de los

empleados.




69. | Las cosas tienden a continuar siempre del mismo modo.

70. A veces hay molestas corrientes de aire en el lugar de
trabajo.

7. Es dificil conseguir que el personal haga un trabajo
extraordinario.

72. Frecuentemente los empleados hablan entre si de sus
problemas personales.

73. Los empleados comentan con los jefes sus problemas
personales.

24, Los empleados actian con gran independencia de los
jefes.

75. | El personal parece ser muy poco eficiente.

76. Siempre se tropieza uno con la rutina o con una barrera
para hacer algo.

77. | Las normasy los criterios cambian constantemente.

78. Se espera que los empleados cumplan muy
estrictamente las reglas y costumbres.

79. | El ambiente de trabajo presenta novedades y cambios.

80. | El mobiliario estd, normalmente, bien colocado.

81. | De ordinario, el trabajo es muy interesante.

82, A menudo la gente crea problemas hablando de otros a
sus espaldas.

83. | Los jefes apoyan realmente a sus subordinados.

84. Los jefes se retinen regularmente con sus subordinados
para discutir proyectos futuros.

85. | Los empleados suelen llegar tarde al trabajo.

86. Frecuentemente hay tanto trabajo que hay que hacer
horas extraordinarias.

87. Los jefes estimulan a los empleados para que sean
precisos y ordenados.

88 Si un empleado llega tarde, puede compensarlo saliendo
también mas tarde.

89. | Aqui parece que el trabajo estd cambiando siempre.

90. | Los locales estan siempre bien ventilados.




Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Estimado(a) participante, el presente es para invitarlo(a) a formar parte de
la investigacion titulada “Personalidad y clima laboral en los colaboradores
de una entidad publica del distrito de Mazamari, 2023”, el cual busca
encontrar la relacion existente o no entre la personalidad de los
trabajadores y el cdmo este puede influenciar en el desarrollo del clima
laboral que se genera dentro del centro de trabajo. Asi mismo, la
investigacion mencionada se estaria llevando a cabo por GALVAN TACO
LIZET y GRANDE HUARCA KARINMER CIELO, quienes serian estudiantes
egresadas de la FACULTAD de HUMANIDADES de la ESCUELA ACADEMICA
PROFESIONAL de PSICOLOGIA de la UNIVERSIDAD CONTINENTAL. Por
consiguiente, su funcién dentro del estudio, seria la de ser evaluado(a) con
los siguientes instrumentos psicoldgicos: “Inventario De Personalidad
Eysenck Forma B — Para Adultos” y “Escala De Clima Social En El Trabajo
(WES)”.

Por otro lado, la evaluacién a través de las pruebas antes mencionadas, es
aparentemente sencilla, llevandose a cabo el proceso de la siguiente
manera: 1) Se le proporcionara uno de los instrumentos psicoldgicos. 2) Se
le explicara la forma de desarrollarlo. 3) Usted continuara con el rellenado
de la prueba, para el cual poseera con un tiempo promedio de 20 minutos,
sin embargo, en caso de necesitar mas tiempo, es libre de disponer de este.
4). El proceso se repetira con el segundo instrumento a evaluarse. De la
misma manera, es necesaria la absoluta sinceridad al momento de rellenar
ambas pruebas psicolégicas, y en caso de tener alguna duda, hacérsela
llegar a la investigadora presente. Ademas, debe de recordar de que se
encuentra en toda la libertad de parar con la evaluacién en el momento en
el que usted lo crea conveniente, siendo asi que, tanto el desarrollo
completo de la evaluacidn, asi como del dltimo punto antes mencionado
relacionado con su interrupcién, no dispone de ningun riesgo alguno para
su persona.

De la misma manera, en lo referente a los beneficios, esta investigacién no
cuenta con la consideracién de una retribucién econdmica para su persona,
siendo que el Unico beneficio que se le podria proporcionar, seria de un
informe sobre sus resultados de manera personal en caso usted asi lo
solicite. Y teniendo en cuenta esto ultimo, debe de recordar de que la
evaluacion sera totalmente andénima, sin embargo, en caso de desear el




informe personal referido anteriormente, tendrd que proporcionar y
escribir dentro de los instrumentos psicoldgicos los datos completos y bien
escritos referidos a sus apellidos y nombres. Y por ultimo, hacerle mencién
de que la informacién recopilada por los instrumentos psicolégicos sobre su
persona, seran Unicamente utilizados para fines académicos relacionados a
la investigacién planteada, siendo asi que, ningin dato personal suyo sera
revelado dentro de esta, manteniéndose de esa forma la confidencialidad
de su participacién. Finalmente, en caso usted decida formar parte del
estudio de manera voluntaria, una copia del presente documento se le sera
entregada. Por lo tanto, si se encuentra de acuerdo y comprendié lo
estipulado dentro del presente consentimiento, por favor rellene lo
presentado a continuacion:

PARTICIPANTE

Nombresy
Apellidos:

Fecha y Hora:

Firma.:

Investigadora 1

Nombres y
Apellidos:

Fecha y Hora:

Firma:

Investigadora 2

Nombres y
Apellidos:

Fecha y Hora:

Firma:

Nota: En caso de desear un informe personal de sus resultados, no se olvide
de escribir dentro de cada una de la pruebas psicolégicas, sus apellidos y
nombres respectivamente, ademas de comunicarse al siguiente correo
dando a conocer su solicitud kgrandehuarca@gmail.com. Muchas gracias.




Solicitud de aplicacidon de instrumentos psicologicos

~ ¢aR60

“Afio de |a unidad, |a paz y el desarrollo”

Solicito: Autorizacién para la aplicacion de instrumentos psicolégicos.

Sr. Jhony Rudecindo Apalinario Caso
Alcalde de la Municipalidad Distrital de Mazamari

Yo, Karinmer Cielo Grande Huarca, identificada con el DNI. N°. 73339005 y Lizet Galvan
Taco, identificada con el DNI. N°. 75215329, Siendo ambas estudiantes egresadas de la E. A. P.
de Psicologfa — Facultad de Humanidades de la Universidad Continental de la sede Huancayo.
Ante usted con el debido respeto nos presentamos y exponemos:

Que, para la ejecucion de nuestro Proyecto de Tesis titulado: “Temperamento y clima
laboral en los colaboradores de una entidad publica del distrito de Mazamari en el afio 2023”.
Se requiere de la aplicacion de dos pruebas psicoldgicas tituladas: “Inventario De Personalidad
Eysenck Forma B —Para Adultos” y “Escala De Clima Social En El Trabajo (WES)". Los cuales serfan
aplicados a todos los trabajadores de |a Municipalidad de Mazamari sin distincion alguna.

Asi mismo, mencionar que el tiempo promedio solicitado para la aplicacién de las
pruebas, serian de 2 meses, desarrolldndose el proceso durante Julio y Agosto respectivamente.
Por consiguiente, en caso de existir alglin inconveniente, se espera la comprensién para la
extension del plazo durante el tiempo que sea necesario.

Por otro lado, con el propdsito de generar un bien a la entidad publica. Al finalizar el
proyecto de tesis, se le hard presente un informe de los resultados obtenidos de forma general
por parte de todos los trabajadores participantes.

Por lo que pido a Usted, brinde las facilidades del caso con el fin de contribuir en las
investigaciones relacionadas a Ia salud mental ocupacional en poblaciones poco estudiadas
como la que se encuentra laborando dentro de la Municipalidad de Mazamari.

Por lo expuesto:
Ruego a Usted, tenga a bien acceder a mi solicitud.

Nota: Se anexan las pruebas psicolégicas mencionadas y las copias de DNI de las

ﬁ%é MUNICIPABONDIBARERL DE MAZAMARI

TRAMITE DOCUMENTARIO

RECIBIDO

Huancayo, 18 de abril de 2023
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Karinmer Cielo Grande Huarca

DNI. N*. 73335005
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Lizet Galvan Taco
DNI. N, 75215325
Cell: 977 531579




Autorizacién de aplicacion de instrumentos psicologicos

26 DE MARZO DE 1965 |

LEY DE CREACION POLITICA N°15481

W MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE
Al MAZAMARI
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“Decenio de la Igualdad de Oportunidades para mujeres y hombres 2018 — 2027
“Afio de la unidad, 1a paz y el desarrollo”

El que suscribe, alcalde de la Municipalidad Distrital de Mazamari, otorga
la presente:

AUTORIZACION

A la Srta. Karinmer Cielo Grande Huarca, identificada con el DNI. N°.
73339005 y a la Srta. Lizet Galvan Taco, identificada con el DNI. N°.
75215329, Ambas egresadas de la Escuela Académica Profesional de
Psicologia — Facultad de Humanidades de 1a Universidad Continental. Para
la aplicacion de las pruebas psicologicas: “Inventario De Personalidad
Eysenck Forma B — Para Adultos” y la “Escala De Clima Social En El
Trabaio (WES)”. en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Mazamari, como parte del desarrollo y ejecucion de su tesis denominada:
“Temperamento y clima laboral en los colaboradores de una entidad publica
del distrito de Mazamari en el aiio 2023”. Por otro lado, deberan de presentar
un informe detallado de los resultados obtenidos de dicha investigacion.

Se expide el presente a solicitud de las interesadas, para los fines que crean
conveniente.

Mazamari, 21 de abril de 2023
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