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RESUMEN

El trabajo de investigacion CLIMA ORGANIZACIONAL Y PERSONALIDAD EN
LOS TRABAJADORES DEL HOTEL “MAYTAQ WASIN” CUSCO - 2016. Tiene como
objetivo principal determinar la correlacion del clima organizacional y personalidad. Para el
trabajo de investigacion se utilizo, el disefio descriptivo correlacional el cual nos permitid

determinar la correlacion, existente entre ambas variables.

Los resultados obtenidos evidencian, la existencia de una correlaciéon inversamente
negativa entre relaciones interpersonales y neuroticismo, la existencia de las relaciones
respetuosas, hace que la emotividad intensa del neurdtico sea menor. Existe correlacion
inversamente negativa para retribucion y estabilidad con veracidad (mentiras) a mayor
retribucién y estabilidad menor mentiras. Del mismo se encontr6 la misma relacion
inversamente negativa del clima organizacional con mentiras lo que evidencia que el clima

organizacional es la clave para el desarrollo empresarial.

El Clima Organizacional es percibido por los trabajadores como alto, el temperamento
que predomina en los trabajadores es el sanguineo, existiendo mayormente trabajadores

extrovertidos y estables.

PALABRAS CLAVES: Clima Organizacional, Personalidad.



ABSTRACT

The research WORK ENVIRONMENT AND PERSONALITY IN HOTEL WORKERS
"MAYTAQ WASIN" CUSCO - 2016. Its main objective is to determine the correlation of
organizational climate and personality. For research was used, the descriptive correlational
design which allowed us to determine the correlation existing between the two variables.

The results show, there is a negative correlation between neuroticism and unstable
interpersonal relationships people with strong behavioral changes negatively alter
relationships. There is negative correlation of truthfulness (lies) between organizational
climate, remuneration and stability. The correlation negatively affects the three aspects,
where the employee is at risk of being fired or not receive extra bonuses therefore the
organizational climate is affected. On the other hand the dimension of extroversion is not
related positively or negatively with the organizational climate, resulting assertive workers.

The organizational climate is perceived by workers as high, temperament prevalent in

workers it is blood, existing in the company extroverts and stable workers.

KEYWORDS: Organizational Climate, Personality.
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INTRODUCCION

En la tltima década se ha visto un significativo esfuerzo de las empresas en los modelos
de gestion de calidad, se han desarrollado nuevas estructuras y estilos de direccion mas
adecuados, para dar respuestas eficaces a los clientes que cada dia son mas exigentes. Por
esta razon, el factor humano es el recurso intangible mas valioso de una empresa, y el
ambiente de trabajo es el que permite a cada individuo, actuar y desarrollarse de la mejor
manera posible, segiin sus competencias.

El clima organizacional constituye el medio interno de una organizacion, la atmosfera
psicoldgica, caracteristica que existe en cada organizacion. (Chiavenato, 2009) De este
modo el clima de las empresas puede ser buena o mala y depende tanto de la personalidad o
rasgos de cada individuo.

En este estudio se tomo en cuenta las dimensiones de personalidad segiin Eysenck
donde se estudid las dos dimensiones extroversion y neuroticismo sumado a ello veracidad
o escala de mentiras. La personalidad varia infinitamente entre individuos por lo que al
tratar de conjugar en un mismo lugar y bajo un mismo lineamiento, diversos modos de ser,
actuar o responder ante una determinada situacion, podria traer problemas personales ante
los miembros de un equipo, que si no son tratados a tiempo correrian el riesgo de agravarse,
generando conflictos en el clima organizacional en la empresa.

Los resultados de esta investigacion proporciona a la empresa datos relevantes de cada
variable de estudio que serdn de utilidad para conocer la realidad de la organizacion dentro
de ello los trabajadores, asi como para mejorar sus procesos de seleccion buscando el perfil
laboral que encaje en cada puesto; plantear programas de mejora de clima organizacional.

Este trabajo de investigacion presenta los siguientes capitulos:



xii
En el capitulo I. se presenta la descripcion de la realidad problematica, delimitacion de
la investigacion, seguido de la formulacién del problema y objetivos de la investigacion de

lo general a lo especifico, se elabord la hipdtesis de la investigacion, finalmente se justifico

la investigacion realizada.

En el capitulo II. Se abordaron los aspectos teoricos partiendo de los antecedentes de la
investigacion tanto internacionales, nacionales y locales. Seguidamente se abordé las bases

tedricas de ambas variables.

En el capitulo III. Se realizé la metodologia dando a conocer el tipo y el disefio de
investigacion, también se da a conocer la poblacion del estudio, asimismo se presentan las

técnicas e instrumentos utiles para la investigacion.

En el capitulo IV. Se presenta la interpretacion de los resultados, analisis y discusion de
los resultados para luego concluir y dar algunas sugerencias, finalizando con la

bibliografia y anexos.



CAPITULOI:

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. DESCRIPCION DE LA REALIDAD PROBLEMATICA

Clima organizacional llamado también clima laboral es el nombre dado por diversos
autores al ambiente generado por las emociones de los miembros de un grupo u
organizacion, es un conjunto de caracteristicas entre ellos determinados por elementos
personales y funcionales de la empresa, de alli se desprende que la percepcion que tenga el
personal repercuta en el rendimiento de su trabajo; el cual esta relacionado con la
motivacion de los empleados; es un asunto de importancia para aquellas organizaciones
competitivas que buscan lograr una mayor productividad y mejora en el servicio ofrecido,
por medio de estrategias internas; no obstante cualquier clima de una organizacion puede
ser cambiante debido a las distintas situaciones que presente la misma. Se debe considerar
como una construccion psicosocial dentro de la estructura organizacional, el fenomeno
clima debe poder definir los mecanismos de interaccion entre los componentes individuales

de la organizacién vy el clima organizacional.



El concepto personalidad es uno de los mas relevantes dentro de la psicologia, su
importancia reside en su capacidad para poder explicar el comportamiento humano y
entender las maneras unicas y distintas que tiene cada persona para sentir, actuar y pensar.
Una de ellas como una organizacion mas o menos estable y duradera del caracter,
temperamento, intelecto y fisico de una persona que determina su adaptacién unica al
ambiente. El caracter denota un sistema mas o menos estable y duradero de la conducta
conativa (voluntad) de una persona; el temperamento, su sistema mas o menos estable y
duradero de la conducta afectiva (emocidn); el intelecto, su sistema mas o menos estable y
duradero de la conducta cognitiva (inteligencia); el fisico su sistema mas o menos estable y
duradero de la configuracion corporal y de la dotacion neuroendocrina. (Eysenck H. J.,

1982).

Ante los fundamentos teoricos surge la necesidad de desarrollar la situacion
problemadtica actual, a nivel mundial exactamente en América Latina, las empresas se
caracterizan por presentar carencias por la parte organizativa, lo que ha generado una serie
de colapso; ante los cambios inminentes la competitividad las exigencias del cliente,
detalles que pueden ser desapercibidos pero muy importantes para el crecimiento
empresarial como son los recursos humanos, implica que hay desafios que afrontar, ante
la perspectiva los directivos de la organizacion deben constituirse como protagonistas de

los cambios organizacionales.

Tomando en cuenta que Cusco, debido a su gran atractivo turistico y su cultura, la
demanda turistica en estos ultimos afios se incrementd en respuesta a ello aparecen en el
mercado cusquefio nuevas cadenas turisticas por lo que los hoteles tienen que enfrentar una

refiida competencia para atraer a nuevos consumidores y mantener a sus clientes cautivos.



Ante esta razon la situacion problematica en el &mbito hotelero en la ciudad del Cusco se
respalda con la carencia del manejo adecuado de las variables antes mencionadas, estas
deben caminar de la mano para superar todas las exigencias de la competencia hotelera sin
embargo, la realidad es otra, hoteles de la categoria de cinco estrellas y algunos de cuatro
estrellas cuentan con un personal de recursos humanos, son raros los servicios hoteleros de

tres estrellas que cuentan con un profesional capacitado para el area de recursos humanos.

La mayor parte de las empresas hoteleras de tres estrellas incluido la empresa hotelera
“Maytaq Wasin” trabajan de un modo mecénico, sin prestar atenciéon al clima
organizacional, menos se toma en cuenta la personalidad del trabajador. Generalmente el
profesional trabaja en el area que no corresponde, sin motivacidon, carente de buenas
relaciones interpersonales etc. sintiéndose insatisfecho con el trabajo que realiza trabajando
por cumplir con alguna regla de la sociedad. Por lo tanto, mantener el clima
organizacional favorable es algo fundamental para los recursos humanos y la empresa, es
un tema que ha fortalecido a muchas organizaciones. Asimismo es muy importante
diagnosticarlo, tener datos objetivos para ofrecer programas y resolver problemas a corto y

mediano plazo.

Por ello, se hace importante asociar el clima organizacional y personalidad ya que
permitiria establecer una comprension mayor sobre el ajuste del individuo; el tema adquiere
mayor relevancia cuando estudiamos en una empresa en este caso hotelera donde los
trabajadores enfrentan una serie de retos. Es en este contexto donde el clima
organizacional y los rasgos de personalidad pueden ser claves para un paso mas exitoso

para la empresa.



1.2. DELIMITACION DE LA INVESTIGACION

1.2.1 Delimitacion Temporal

Por ser un trabajo de campo correspondiendo, a la medicién que se efectué en el hotel
“Maytaq Wasin” tuvo un periodo de seis meses, empezando el mes de Marzo finalizando
el mes de Agosto del afio 2016, realizado de acuerdo al cronograma de actividades

disefiadas en el presente afio para este fin.

1.2.2 Delimitacion Geografica

El trabajo de investigacion tiene como delimitacion geografica la ciudad de Cusco
donde se tomara la muestra a los trabajadores del hotel “Maytaq Wasin” ubicado en la

calle Santa Catalina Ancha 322 de la provincia y region de Cusco.

1.2.3 Delimitacion Social

El trabajo de investigacion por ser un problema social esta enfocado a conocer la
problematica del clima organizacional y personalidad; en los de trabajadores del hotel

“Maytaq Wasin” de la ciudad del Cusco 2016.

1.3. FORMULACION DEL PROBLEMA

1.3.1 Problema Principal

(Existe relacion entre el Clima  Organizacional y la Personalidad en los

trabajadores del hotel “Maytaq Wasin” Cusco — 2016?



1.4.

1.3.2 Problemas Secundarios

(Cuadles son las caracteristicas de Personalidad en los trabajadores del hotel “Maytaq
Wasin” Cusco —2016?

(Cudl es el Clima Organizacional sus dimensiones y escalas en los trabajadores del
hotel “Maytaq Wasin” Cusco -2016?

(Cudl es la relaciéon entre el Clima Organizacional y sus dimensiones en los
trabajadores del hotel “Maytaq Wasin” Cusco — 2016?

OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.4.1 Objetivo General

Determinar la relacion existente entre Clima Organizacional y Personalidad en los

trabajadores del hotel “Maytaq Wasin” Cusco — 2016.

1.5.

1.4.2 Objetivos Especificos

Establecer las caracteristicas de Personalidad en los trabajadores del hotel “Maytaq
Wasin” Cusco - 2016.

Describir el Clima Organizacional a través de sus escalas y dimensiones en los
trabajadores del hotel “Maytaq Wasin” Cusco- 2016.

Determinar la relaciéon entre el Clima Organizacional y sus dimensiones en los
trabajadores del hotel “Maytaq Wasin” Cusco — 2016.

HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION

1.5.1 Hipotesis alterna

HI: El Clima Organizacional est4 relacionado con la Personalidad en los trabajadores

del hotel “Maytaq Wasin” Cusco - 2016.



1.5.2 Hipotesis nula

HO: El Clima Organizacional no esta relacionado con la Personalidad en los

trabajadores del hotel “Maytaq Wasin” Cusco — 2016.

1.6. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION
A) JUSTIFICACION TEORICA

El presente estudio tiene la importancia de enfocar la relacion entre clima
organizacional y personalidad, el area de investigacion es de recursos humanos que cuenta
la empresa hotelera en la ciudad de Cusco; analizar el clima organizacional permite
identificar un parametro a nivel general sobre la percepcion que tienen los trabajadores

dentro de la organizacion y la organizacion sobre ellos.
B) JUSTIFICACION TECNICA

Es importante hacer constar la relacion existente entre clima organizacional y la
variable personalidad: es probable que las caracteristicas de personalidad influyan en
forma de percibir el clima organizacional y a su vez, que este llegue a la personalidad de
los trabajadores. Ademas es importante mencionar las debilidades de las organizaciones
una de ellas es el no considerarlos a los recursos humanos; olvidando que ellos son quienes
reflejan la calidad y el servicio que la empresa otorga hacia sus clientes; se requiere mayor

inversion en cuanto a capacitacion para mejorar la calidad de servicio.

Por tal motivo, se evidencia problemas o mas que todos retos que debe superar la

empresa en cuanto a los trabajadores, un personal capacitado para cada area donde se



debe tomar en cuenta un aspecto muy importante que es la evaluacion psicologica, dentro

de ello uno de los componentes muy importantes que es la personalidad.

En este sentido, se tomod en cuenta de realizar un analisis a través de un estudio con el fin
de determinar la relacion del clima organizacional y personalidad; un reconocimiento de
estas dos variables permitira procesos tales como intervenciones, planificacion estratégica,

cambios en el entorno, gestion de programas motivacionales y comunicacion.
C) JUSTIFICACION SOCIAL

Bajo estos criterios se justifica el estudio donde se reflejard la relacion de cada
trabajador, segun a ello se tendra la necesidad de proponer programas ya antes
mencionados motivando a cada trabajador por ende  contribuird al desarrollo de la

empresa y los empleados; donde ambos saldran beneficiados.

Finalmente el estudio servird de orientacion y referencia para futuras investigaciones
sobre el tema que sera considerado por las autoridades de la universidad y la empresa
hotelera como un medio para poner énfasis en los aspectos sociales propios de las

organizaciones, y pueda servir de ayuda en el crecimiento empresarial.



CAPITULO II:

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

A) ANTECEDENTES INTERNACIONALES.

Mendoza, (2012). Investigd: Relacion entre rasgos de personalidad y la inestabilidad
laboral como estresor psicosocial en trabajadores de una institucion privada. Para optar
el grado de licenciado en psicologia en la universidad Mayor de San Andrés — Bolivia. El
objetivo fue: determinar los rasgos de personalidad en relacion a la inestabilidad laboral.

Cuyas conclusiones fueron las siguientes:

Se obtuvo rasgos preponderantes a un nivel de 53% en mujeres y un 32% de rasgos
secundarios en varones, ello en la dimension de energia, teniendo un total de 45% de rasgos

en la misma.

En la dimension de afabilidad, los datos no fueron significativos, es decir, que los

sujetos no cuentan con este rasgo en su personalidad, teniendo a un 22% de mujeres que



tienen rasgos secundarios y 26% de varones que no presentan los mismos en su estructura

de personalidad.

En la dimension de teson, se observa tanto en varones como en mujeres una tendencia
marcada a la escrupulosidad y perseverancia, con 16% de rasgos preponderantes en mujeres

y 18% en varones.

La dimension de estabilidad emocional se tiene a un 24% de varones con rasgos
preponderantes en su personalidad y un 18% de mujeres con rasgos secundarios de la
misma; la ultima dimension de apertura mental, un 19% del total de la muestra no tienen

rasgos preponderantes.

Luengo, M. (2013). En su tesis titulada: clima organizacional y desempeiio laboral
del docente en centros educativos inicial del municipio de Mara. Tesis de grado para
optar el titulo de magister en educaciéon mencidon gerencial de organizaciones educativas en
la universidad de Zulia — Venezuela. Cuyo objetivo fue: determinar la relacion del clima

organizacional y desempefio laboral. Donde se desprende las siguientes conclusiones:

El tipo de clima organizacional identificado es el autoritario, percibiéndose por parte de
los docentes desconfianza desde la gerencia de la institucion al controlar todas las
actividades mostrando frecuentemente desinterés por la participacion del personal en la
toma de decisiones. No obstante, el personal docente contrasta significativamente con la
percepcion del personal directivo considerando que manifiestan que casi nunca demuestra

un liderazgo responsable, al no promover la coparticipacion sustentada en la comunicacion.

Este contraste de evidencias demuestra diferencias significativas entre la accion

directiva y la percepcion de los docentes lo cual impacta de manera directa en el clima
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organizacional en cuanto a los factores de liderazgo, comunicacion y relaciones
interpersonales que son determinantes en la productividad laboral y el logro de los

objetivos organizacionales.

Se evidencido que existe una relacion alta y estadisticamente significativa entre las
variables clima organizacional y desempefio laboral del docente puesto que a medida que
aumentan los valores del variable clima organizacional aumentara de forma significativa

los valores del variable desempeiio laboral.

Uria, J. (2011). En su investigacion: Incidencia del clima organizacional en el
desempeiio laboral de los trabajadores de Andelas Cia. Ltda. Para optar el titulo de
ingenieria de empresas en la universidad técnica de Ambato — Ecuador. Cuyo objetivo fue:
determinar la incidencia del clima organizacional en el desempeio laboral. Donde llego a

los resultados.

El desempeiio laboral de los trabajadores se ve afectado en gran parte por la aplicacion
del liderazgo autocratico, ya que impide la aportacion de nuevas ideas y los cohibe en cierto
modo a dar un valor agregado a su trabajo diario; existe desmotivacion en los trabajadores
por la falta de reconocimiento a su labor por parte de los directivos. Los sistemas de
comunicacion que se aplican actualmente en la empresa son formales y se mantiene el

estilo jerarquizado lo que impide fortalecer los lazos entre directivos y trabajadores.

No fomentan trabajo en equipo ocasiona una falta de compaiierismo y participacion en
las actividades empresariales, lo que incide finalmente en la falta de compromiso

organizacional. Los directivos sefialan que el desempefio laboral de sus trabajadores se



11

encuentra en un nivel medio y no es el esperado por ellos para el cumplimiento de las metas

organizacionales.

Moran, S. (2015).realizo un estudio titulado: clima organizacional para el personal de
un hotel ubicado en santa Cruz. Rio Hondo. Para optar el titulo de licenciado en
psicologia organizacional en la universidad de Landivar Guatemala; conocer la percepcion

del clima organizacional. Donde se concluye lo siguiente:

Se determin6 que la percepcion del clima organizacional del personal del hotel objeto de
estudio, es favorable, ya que la opiniéon que tienen los empleados sobre cada uno de los
indicadores estudiados al ser promediado son positivos, no asi a la hora de ponderar

indicador por indicador que se tienen resultado desde desfavorable hasta muy favorable.

Se concluye que los sujetos de estudio del hotel estan satisfechos con su puesto de
trabajo ya que cubre las necesidades basicas y opinan que el trabajo es muy importante,

estos elementos influyen muy favorablemente en la satisfaccion de los empleados del hotel.

Se determind que la comunicacién que practican los empleados en el hotel objeto de
estudio es desfavorable, ya que algunas veces se comunican y la informacién no es clara,
no existe confianza entre los colaboradores, y la empresa no alienta a todos los
colaboradores a compartir y consideran que casi siempre es abierta la comunicacion para la

ejecucion correcta de cada una de sus tareas.

Las relaciones interpersonales del personal del hotel se desarrollan de una manera
favorable, ya que las relaciones entre los colaboradores las consideran cordiales, y casi
siempre hay respeto, comprension y apoyo mutuo de los compafieros no asi de los

diferentes mandos y existe una satisfaccion con los compaiieros de trabajo.
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En el hotel objeto de estudio se lleva de manera favorable el trabajo en equipo porque
existe apoyo entre los compafieros para realizar el trabajo y algunas veces resultan de
utilidad las reuniones y poder emitir su punto de vista sin temor a ser amonestados y
trabajan juntos para resolver situaciones que se presenten en la ejecucion del trabajo, todo

esto conlleva al logro de los objetivos organizacionales.

Se comprob6 que la motivacion del personal del hotel es desfavorable ya que muy pocas
veces se fomenta la motivacion y elogian por la ejecucion de las tareas designadas, casi
siempre consideran que la retribucion es justa, y le otorgan un siempre con relacion al pago

puntual.

B) ANTECEDENTES NACIONALES.

Baltazar, D. y Chirinos, J. (2013). En su tesis titulada: clima laboral y dimensiones de
personalidad en una empresa de servicios. Para optar el titulo de licenciado en psicologia
en la universidad catolica Santo Toribio de Mogrovejo Chiclayo — Pert. Cuyo objetivo fue:
determinar la relacion del clima laboral y dimensiones de personalidad. Donde las

conclusiones fueron:

Existe correlacion positiva moderada, altamente significativa entre clima laboral y la
dimension afabilidad; asi como, relacion positiva débil, altamente significativa entre clima
laboral y las dimensiones de energia y teson; sin embargo, no existe relacion entre clima

laboral y las dimensiones de estabilidad emocional y apertura mental.

El clima laboral es percibido por el sesenta y dos por ciento de los colaboradores como
favorable, el treinta y tres por ciento como muy favorable, el cinco por ciento como

medianamente favorable, y, el cero por ciento como desfavorable y muy desfavorable.
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En las dimensiones de la personalidad, predomina en los colaboradores nivel alto
cuarenta y seis por ciento y muy alto treinta y seis por ciento en la dimension energia; nivel
alto cuarenta y ocho por ciento y muy alto treinta y tres por ciento en la dimension
afabilidad; nivel alto cuarenta y dos por ciento y muy alto cuarenta por ciento en la
dimension teson; nivel alto cuarenta y uno por ciento y promedio treinta y cuatro por ciento
en la dimension estabilidad emocional; y, nivel alto treinta y ocho por ciento y promedio

veinte cuatro por ciento en la dimension apertura mental.

Pérez, N. (2013). En su trabajo titulado: clima organizacional y satisfaccion laboral
en trabajadores del instituto de investigaciones de la Amazonia. Para optar el titulo de
magister en gestion empresarial de la universidad nacional de la amazonia peruana. Cuyo
objetivo fue: determinar la relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral. Con

el cual llego a los siguientes resultados:

En lo que respecta a la dimension de involucramiento laboral, los trabajadores del IIAP
percibe que se involucra en su trabajo con compromiso para superar los obstaculos, con
unas relaciones interpersonales favorables y confiando en la mejora de los métodos de

trabajo.

En lo que respecta a la dimension de Supervision, los trabajadores perciben que la
calidad de supervision por parte de los jefes se encuentra en un nivel adecuado; el cual
favorece los resultados esperados conforme los planes estratégicos; confian en sus

trabajadores y delegan funciones acorde a las necesidades institucionales.
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La dimension de comunicacion, perciben fluidez, rapidez y celeridad en la cadena de
valor de los procesos organizacionales; Tienen acceso a la expresion de sus necesidades y a

la retroalimentacion de sus competencias, poseen motivacion de logros.

En las Condiciones laborales, los trabajadores del IIAP, perciben como a una Institucién
que practica relaciones laborales favorables en cuanto a infraestructura, ambientes
adecuados, seguridad laboral, reconocimiento y remuneraciones acorde a los perfiles de

puestos.

En la dimension Autorrealizacion, perciben a su Institucidon como medio laboral que
favorece su desarrollo personal y profesional; sus régimen laborales facilitan flexibilizar
sus perfiles de puestos acorde sus necesidades institucionales, su intencion es dar valor a las

competencias y cubrir mayores expectativas laborales.

Ortega, C. (2015). En su estudio titulado: las competencias laborales y el clima
organizacional del personal administrativo en las universidades tecnologicas privadas
de Lima. Para optar el grado de Magister en administracion de la Universidad Mayor de
san Marcos. Donde el objetivo fue: determinar de qué manera las competencias laborales

influye en el clima organizacional. Quien concluyo.

Las competencias laborales se relaciona con el clima organizacional y en un buen nivel,
con lo que pueden reafirmar el hallazgo las competencias laborales si influye en el Clima
Organizacional de los trabajadores administrativos de las universidades tecnologicas
privadas de Lima, las actividades y las normas de personal segin sus competencias

laborales tienen efectos importantes sobre el clima de la organizacion para las personas.
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Las diferentes dimensiones como de autocontrol se relaciona con el clima
organizacional en un buen nivel lo que significa que es un clima organizacional positivo
que el trabajo se organiza de tal manera que le permita a la persona tener control sobre el

logro de resultados.

La dimension Adaptabilidad también se relaciona en un buen nivel y si influye en el
clima organizacional asi mismo la dimension capacidad de influencia de las competencias
laborales se relaciona con el clima Organizacional en un buen nivel, siendo este un
indicador de medida del liderazgo, si no se tiene influencia no se podra dirigir a los demas,
si se incrementa la capacidad la influencia de forma consciente y en una direccion concreta

se podra lograr los objetivos organizacionales.

La dimension liderazgo de las competencias laborales se relaciona con el clima
Organizacional y en un buen nivel, es asi que el lider hace que los objetivos se logren de
acuerdo a su liderazgo los directivos tienen la vision, toman la iniciativa, influyen en las
personas, hacen las propuestas, organizan la logistica, resuelven los problemas, hacen

seguimientos, asumen la responsabilidad, etc.

La dimension desempefio laboral y la de valores se relacionan en un buen nivel y
generara una diferencia significativa en el desempefio individual y la dimension de los
valores también se relaciona con el clima organizacional los valores son pilares mas
importantes de cualquier organizacidn, resolucion de conflictos y negociacion de las

competencias laborales se relaciona con el clima organizacional y en un buen nivel.

La dimension orientacion al logro de las competencias laborales se relaciona con el

clima organizacional y en un buen nivel, y también se reafirma el hallazgo del clima
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organizacional es decir, el clima organizacional mejorara si se actia con velocidad y
sentido de urgencia cuando son necesarias decisiones importantes para superar a la
competencia, atender las necesidades de los clientes (estudiantes) o mejorar a la
organizacion, lo que implicaria administrar los procesos establecidos para que no

interfieran con la obtencion de los resultados esperado.

C) ANTECEDENTES LOCALES.

Montoya, W. (2014). En su tesis titulada: clima laboral y satisfaccion laboral de los
servidores administrativos de la Universidad san Antonio Abad del Cusco. Para optar el
titulo de licenciado en administracion de la Universidad san Antonio Abad del Cusco.
Donde el objetivo fue: determinar la relacion entre clima laboral y satisfaccion laboral.

Quien llego a los siguientes resultados:

Mediante los resultados obtenidos de los analisis de la relacion entre las dimensiones
del clima laboral y satisfaccion laboral se concluye que existe relacion entre las dos
variables, que el clima organizacional de los servidores administrativos se caracteriza por

ser regular.

Los funcionarios conforman el unico grupo ocupacional que tiene una relativa
percepcion del clima organizacional con un valor de 2.5 percepcidon cercana al clima
organizacional predominantemente sano. Los demas grupos ocupacionales conformados
por técnicos, auxiliares y administrativos que estan dentro del régimen CAS tienen una
percepciodn del clima organizacional igual a la mediana de 3, lo cual nos indica que el clima

organizacional no tiene una inclinacién positiva o negativa en su percepcion. Tanto el
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personal administrativo femenino y masculino tienen una relativa similitud en la

percepcidn, no hay ninguna inclinacion positiva o negativa.

En sus cuatro rangos de edad tienen la misma percepcion del clima organizacional, esto
a razon de que la mediana de estos es igual a 3, cabe resaltar que los servidores
administrativos del rango de edad de 18 a a3l afios, tienen en su percepcion del clima
organizacional con una ligera inclinacién menor; lo que indica que este grupo de servidores

tienen la mejor percepcion del clima organizacional.

Sonco, Y. (2012). Realizo la investigacion titulada: Relacion entre clima institucional
y desempeiio docente, en la institucion educativa Mateo Pumacahua — Sicuani. Para
optar el titulo de licenciado en educacion de la Universidad san Antonio abad del Cusco.
Donde el objetivo fue: determinar la relacion entre clima institucional y el desempeiio del

docente. Cuyas conclusiones fueron:

Existe una relacion media y positiva entre el clima institucional y el desempefio docente,
los docentes tienen una percepcion regular sobre el clima institucional en la institucion
educativa. Existe una relacion media positiva entre el nivel de comunicacién y el

desempefio docente.

Asi mismo existe una relacion media y positiva en el nivel de motivacion y desempefio
del docente, de la misma forma entre el nivel de confianza y el desempeino del docente. De
la misma forma una relaciéon media y positiva entre el nivel de participacién y desempeiio

del docente.

Gutiérrez, M. (2012). En su tesis titulada. Relacion entre los rasgos de personalidad y

el desempeiio laboral en los colaboradores de una empresa privada. Para optar el titulo
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de licenciado en psicologia de la universidad Andina del Cusco. Donde el objetivo fue:
establecer si existe correlacion significativa entre los rasgos de personalidad y el

desempefio laboral. Donde llego a los siguientes resultados.

No existe correlacion estadisticamente significativa entre los rasgos de personalidad y
el desempefio laboral .asi mismo que no existe relacion estadisticamente significativa entre
rasgo de personalidad retraido/sociable y el desempefio laboral. De la misma forma el tipo
de personalidad retraido dominante y desempefio laboral tampoco el taciturno dominante
entre el desempeio laboral. Asimismo no existe relacion entre los rasgos de personalidad
sospechoso confiable con el desempefio laboral como tampoco el excéntrico convencional

no se encontro relacion estadisticamente significativa.

El resultado muestra que no existe correlacion entre simple sofisticado y desempefio
laboral, tampoco los rasgos de personalidad inseguro confiado con desempefio laboral
como también no existe relacion significativa de los rasgos de personalidad tenso estable

con desempefio laboral.

Para concluir segiin a los resultados de esta investigacion se demostré que no se

encontr6 relacion significativa entre los rasgos de personalidad y desempefio laboral.
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2.2. BASES TEORICAS

2.2.1. ORGANIZACION

Una organizaciéon es un conjunto de personas que actan juntas y dividen las
actividades en forma adecuada para alcanzar un propdsito comun. Las organizaciones son
instrumentos sociales que permiten a muchas personas combinar sus esfuerzos y lograr sus
objetos que serian inalcanzables de forma individual; forman un sistema cooperativo
racional, es decir, las personas deciden apoyarse mutuamente para alcanzar metas comunes.
Esta logica permite conjugar e integrar esfuerzos individuales y grupales para producir
resultados més amplios. De ahi la importancia de las personas y los grupos en el

comportamiento organizacional. (Weinert, 1985)

Las organizaciones influyen tanto en la sociedad como en la vida particular de cada
persona. Cada dia estamos en contacto con diversas organizaciones. Si no somos miembros
de ellas (en el trabajo, la escuela, actividades sociales y civicas, la iglesia), nos vemos
afectados por ellas como clientes pacientes consumidores o ciudadanos. Nuestra
experiencia en las organizaciones puede ser buenas o malas. A veces las organizaciones
puedan parecernos adecuadas o cefiirse a nuestra necesidades, pero en otras ocasiones
nuestro contacto con ellos pueden provocarnos irritacion y frustracion sin embargo son
imprescindibles para para mantener cierta calidad de vida y alcanzar el éxito profesional.

(Chiavenato, 2009)

No obstante, las organizaciones son mas que unos simples instrumentos para producir
bienes y servicios también crean un entorno donde las personas pasan sus vidas y tiene una

influencia en el comportamiento humano. Asimismo, a la conclusion que puedo llegar
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gracias a diferentes autores; que existen varios conceptos de organizaciéon lo cual lleva a
todos los autores a un solo camino como: que las organizaciones son un sistema basado en
una intencidon de realizar un objetivo en comun que seria imposible realizarlo de manera

individual.

2.2.2. CLIMA ORGANIZACIONAL Y CULTURA ORGANIZACIONAL

2.2.2.1 CLIMA ORGANIZACIONAL

Clima organizacional es el nombre dado por diversos autores; al ambiente generado por
las emociones de los miembros de un grupo u organizacion, el cual esta relacionado con

la motivacion de los empleados. Se refiere tanto a la parte fisica como emocional.

Es el conjunto de elementos que configura el entorno humano de una organizacion; asi
como de una postura en donde el clima es un gran fendmeno el que trasmite su marco de

influencia sobre los diversos aspectos de una organizacion. (Silva, 1996)

El clima organizacional ha sido conceptualizado a nivel individual y organizacional. En
el nivel individual se le conoce principalmente como clima psicologico. En el nivel
organizacional generalmente se le conoce como clima organizacional o clima laboral. Por
su parte, el clima organizacional se caracteriza cuando el clima psicologico, es decir las
percepciones de los trabajadores son compartidas entre los miembros de una organizacion y
existe un acuerdo de dichas percepciones. Adicionalmente, el clima organizacional tiene un
efecto significativo en el comportamiento de los trabajadores, en su desempefio laboral y en

su rendimiento.


https://es.wikipedia.org/wiki/Emoci%C3%B3n
https://es.wikipedia.org/wiki/Motivaci%C3%B3n
https://es.wikipedia.org/wiki/Clima_organizacional
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El clima psicolégico se refiere a las percepciones de los trabajadores del ambiente de
trabajo, captura las representaciones psicologicas significativas hechas por los trabajadores

referentes a la estructura, procesos y eventos que suceden en la organizacion.

El concepto se asimila al de dinamica de grupo al analizar las fuerzas internas que
inciden en el ambiente laboral como resistencia al cambio. Algunos autores consideran al
clima organizacional como las percepciones colectivas e individuales que tienen los
trabajadores sobre su organizacion, influenciadas por variables psicosociales, laborales y
organizacionales, que repercuten sobre el comportamiento organizacional y la

productividad empresarial. (Chiavenato, 2009)
2.2.2.2 CULTURA ORGANIZACIONAL

Asi como cada persona tiene una cultura, las organizaciones se caracterizan por tener
culturas corporativas especificas. El primer paso para conocer una organizacion es conocer
su cultura. Formar parte de una empresa trabajar en ella, participar en sus actividades y
desarrollar una carrera implica asimilar su cultura organizacional o su filosofia corporativa.
La forma en que interactian las personas, las actitudes predominantes, los supuestos
subyacentes, las aspiraciones y los asuntos relevantes de las interacciones humanas forman
parte de la cultura organizacional, la cultura organizacional no es algo palpable; solo puede

observarse en razon de sus efectos y consecuencias. (Chiavenato, 2009)

La cultura organizacional estd formado por las normas informales y no escritas que
orientan el comportamiento cotidiano de los miembros de una organizacion y dirigen sus
acciones a la realizacion de los objetivos de esta, en su cumplimiento participan todos los

miembros. (Acosta, 2015)


https://es.wikipedia.org/wiki/Din%C3%A1mica_de_grupo
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La cultura se considera como la caracteristica basica de la sociedad y la medula basica
de las organizaciones que realizan todos sus integrantes, y estd presente en todas las
funciones y acciones que realizan todos sus integrantes. Si la cultura en general —
comportamiento general adquirido se trasmite por la pertenencia de una comunidad
humana es lo que caracteriza a cada sociedad concreta y la distingue de las otras, la cultura
de una organizaciéon esta formada por el conjunto de comportamiento diferente de sus
miembros. Un resumen de algunos autores consultados nos arroja que la cultura en general

define como las personas:

Nos relacionamos con el entorno.

Nos agrupamos o dividimos.

Producimos y consumimos los alimentos.

Percibimos el sexo y lo disfrutamos.

Nos establecemos en los espacios y fronteras.

Nos definimos y utilizamos el tiempo.

Llevamos a cabo el proceso de aprendizaje.

Disfrutamos y reimos.

Asumimos los conflictos cunado no son resueltos.
2.2.2.3. RELACION ENTRE CULTURA Y CLIMA ORGANIZACIONAL.

Si en una organizacion determinada subyace un clima de discusion y de pelea
constante, esto se refleja en un comportamiento ya habitual de sus empleados. Al

percatarse de esto, si se decide eliminar este clima, resultara que no se hace facil dejar todo
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atrds mediante un decreto si no existe por parte de los nuevos directivos de esa
organizacion mucha consistencia, tacto y voluntad de cambiar, veremos que al pasar de
poco tiempo se estaran asumiendo posiciones similares al pasado. Tristemente se habra

impuesto la cultura existente hasta el momento.

Esto no nos puede hacer caer en una situacion contemplativa de cultura organizacional
como un aspecto incambiable. Si no que por el contrario, nos pone en alerta para
comprender que se requiere un esfuerzo dinamizador constante, con una persuasion e
influencia paciente para alcanzar lo propuesto. Si asumimos esta posicion, la cultura opera
negativamente en el clima organizacional y se convierte en una barrera que se opone a la
introduccion de reformas que redunden en mejorar la calidad del producto o del servicio

que se presta.

Cuando existe una cultura solida sobre la base del trabajo en equipo y la direccion
participativa y se tratan de introducir elementos extrafios, que atenten contra el clima de
la organizacion, y la satisfaccion del cliente, la cultura funciona como proteccion de la
empresa, actuando como un filtro, evitando la contaminacion de virus y agentes raros al

seno de la organizacion. (Acosta, 2015)

La trasformacion cultural que se produce en el mundo empresarial refleja un cambio a
nivel de maneras de pensar. La responsabilidad de los directivos y mandos es, en pocas
palabras: conseguir que los empleados se desarrollen y obtengan éxito profesional y

personal.
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2.2.3. TEORIAS ORGANIZACIONALES

Las teorias organizacionales son los modos como los expertos han conceptualizado las

organizaciones, existen diferentes puntos de vista de ver las organizaciones:
2.2.3.1 TEORIA CLASICA

Esta teoria se centra principalmente en las relaciones estructurales dentro de las
organizaciones. La teoria clasica comienza con el establecimiento de los ingredientes
basicos en cualquier organizacion y luego estudia como deberia estructurarse mejor una
organizacion para alcanzar sus objetivos. Hay cuatro ingredientes basicos en cualquier

organizacion:

1. Un sistema de actividades diferenciadas: todas las organizaciones se componen de las
actividades y funciones que se llevan a cabo dentro de ellas y de las relaciones entre estas
actividades y funciones. Una organizacion formal surge cuando se unen todas estas

actividades.

2. Las personas: aunque las organizaciones se componen de actividades o funciones, son las

personas las que ejecutan las tareas y ejercen la autoridad.

3. Cooperacion hacia una meta: la cooperacion debe existir entre las personas para lograr

una unidad de proposito en la consecucion de metas comunes.

4. Autoridad: se establece por medio de la relacion superior -subordinados y dicha
autoridad es necesaria para asegurar la cooperacion entre las personas que persiguen sus

metas.
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La teoria clésica tiene el mérito de ofrecer la anatomia estructural de las organizaciones.
Fue el primer intento de articular la forma y la sustancia de las organizaciones de modo

exhaustivo.
2.2.3.2 TEORIA NEOCLASICA

Nacié en los 50 y comienzos de los 60. El nombre neoclasica connota una
modernizacion a la teoria clasica. Los neoclasicos apuntaron que si bien la division de
trabajo ocasiona una interdependencia funcional entre las actividades laborales, también las
despersonaliza de modo que el sujeto encuentra muy poco significado en estas. Es decir, las
personas desarrollan un sentido de alienacion en trabajos muy repetitivos, que al final les
ocasiona una insatisfaccion laboral. Ademas esta insatisfaccion puede llevar a un descenso

en la eficacia causada por una productividad menor y un mayor absentismo.

En conclusion los neoclasicos defienden una division del trabajo menos rigida y un
trabajo mas humanista, del que las personas puedan extraer un sentido de valia y un
significado. La principal contribucion de la teoria neoclésica fue revelar que los principios
de la teoria clasica no eran tan simples ni tan universalmente aplicables como se habia

formulado inicialmente.
2.2.3.3 TEORIA MODERNA DE LA ORGANIZACION

Esta teoria adopta un punto de vista complejo y dindmico de las organizaciones
denominado aproximacion a los sistemas, el cual tuvo sus origenes en las ciencias
bioldgicas y se modificd para satisfacer las necesidades de la teoria organizacional. La
aproximacion a los sistemas considera que una organizacién existe en una relacion

interdependiente con su medio.
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La teoria moderna afirma que un sistema organizacional se compone de cinco partes:

1. Individuos: Los individuos traen sus propias personalidades, habilidades y actitudes a la

organizacion, lo que influye en que es lo que espera conseguir por participar en el sistema.

2. Organizacion formal: estd formada por los patrones interrelacionados de los trabajos, que

en conjunto establecen la estructura del sistema.

3. Grupos pequefios: los individuos no trabajan de forma aislada sino que son miembros de
grupos pequefios y esto les sirve como medio para facilitar su adaptacion dentro del

sistema.

4. Estatus y roles: las diferencias de estatus y rol que existen entre los distintos puestos de

una organizacion, definen la conducta de los individuos dentro del sistema.

5. Marco fisico: hace referencia al ambiente fisico externo y al nivel de tecnologia que

caracteriza a la organizacion.

Para Quevedo segun Muchinsky (1994) plantea que la teoria moderna de la organizacion
ofrece un alejamiento radical de las escuelas de pensamiento clasica y neoclasica. La teoria
moderna se fundamenta en la aproximacién a los sistemas, la cual analiza a las

organizaciones como a cualquier otra forma de organismo vivo.

El propdsito de una organizacion es alcanzar la estabilidad, crecer y adaptarse como hace

cualquier organismo vivo para sobrevivir. (Quevedo A. J., 2016)
2.2.4 EL MEDIO DEL TRABAJO

El medio de trabajo es un lugar de sintesis entre la familia y la vida social y permite al
trabajador reafirmar su sentimiento de adhesion. La persona que se encuentra empleada en

una empresa muchas veces se queja de un trabajo sin importancia, estd demasiado dividida
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y no soporta la pérdida de identidad que se da como consecuencia de ello. Uno de los
objetivos primordiales que se da de un programa de mejoramiento de la calidad de vida en
el trabajo es incrementar el significado a través de una infinidad de intervenciones en un
gran numero de elementos relacionados con la tarea y que s se refieren a las cuatro

dimensiones de la calidad de vida en el trabajo.
Dimensiones de la calidad de vida en el trabajo.

° Contexto fisico: debe tomar en cuenta el ruido, la temperatura la iluminacion,
limpieza y pureza del aire en el ambiente. La empresa debe manifestar mayor consciencia
social frente a la salud y seguridad de los trabajadores, ademas proporcionarles una
determinada comodidad

o Contexto social: el trabajador debe encontrar en la empresa determinado apoyo
técnico, social y emotivo tanto por parte de sus patrones como de sus colegas. Dicho apoyo
es crucial para las decisiones y para el cumplimiento de la tarea.

. Entorno organizacional: la infraestructura de la organizacién debe estar provista de
redes de comunicacion adecuada, de manera que el trabajador pueda obtener con facilidad
informacion necesaria para la toma de decisiones. El trabajador debe poder gozar de las

posibilidades de formacion, promocion o cambio y seguridad de empleo.
2.2.5 CONSECUENCIAS DE LA CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO

Tiene consecuencias en lo que respecta a la motivacion y satisfaccion de los
trabajadores a nivel de la organizacion, afecta a la productividad, a la calidad del producto
finalmente al beneficio y a la produccion del rendimiento por accion. Los principales
indicadores de calidad de vida en el trabajo se refieren al ausentismo y a la proporcion de

rotacion de la mano de obra al nimero de quejas y de huelgas o los conflictos, a los
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accidentes y por ultimo al estrés y la perdida de creatividad. El resultado final de la calidad
de vida en el trabajo se refleja en la salud fisica y psicologica del trabajador en relacion

con accidentes depresiones y crisis cardiacas.

El medio general ambiente o entorno es el mismo para todas las organizaciones de una
sociedad, mientras que el medio de la actividad especifica es diferente para cada
organizacion. El término ambiente puede ser caracterizado de dos maneras.

a) El medio social general, el cual afecta a todas las organizaciones de una sociedad dada.

b) El medio especifico, el cual afecta a las organizaciones individuales directamente.
2.2.6 MEDICION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Medir el clima organizacional es un esfuerzo por captar la esencia, el tono la atmosfera,
la personalidad, el ambiente interno de una organizacion. Sin embargo hay mucha
controversia en cuanto a que si es medir de modo significativo el clima organizacional al
obtener percepcion de los miembros, de tal manera que constituya una autentica

descripcion del ambiente interno. (Quevedo A. J., 2016)

Algunos autores enfatizan que las percepciones son evaluaciones y que estan influidas
por atributos personales y situaciones de los miembros de la organizacion. Otros autores
refuerzan la tendencia a medir clima organizacional argumentando que las diferencias

pueden significar algo importante para la organizacion.

Los estudios o investigaciones sobre el clima organizacional pueden ser clasificados en
tres categorias, tomando como referencia tres tipos de variables que mas son utilizados en

los estudios cientificos. (ALvarez Londofio, 1993).
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La primera categoria corresponde a las investigaciones que observan el clima
organizacional como un factor que influye sobre la variable independiente; en la segunda
categoria se encuentran las investigaciones que tratan el clima organizacional como un
interpuesto entre la variable interviniente; y la tercera categoria ubica a las investigaciones
que analizan el clima organizacional como un efecto de la variable dependiente.

Cuando estd tomando como una variable independiente, sugiere que la manera como el
integrante de la organizacion percibe su clima organizacional puede influir tanto en su
satisfaccion como en su rendimiento. Cuando es tomada como variable interviniente, actiia
como un puente, un conector de las cosas tales como la estructura con la satisfaccion o el
rendimiento. Cuando es tomada como variable dependiente:

. La estructura organizacional formal, incluye la divisién del trabajo, los patrones de
comunicacion, las politicas y procedimientos tienen gran efecto sobre la manera como los
miembros de la organizacién visualizan el clima de le organizacion. El grado en que la

organizacion se mecanica burocratica influyen en esta percepcion

. Los programas de adiestramiento, pueden tener un efecto importante en el clima
organizacional.
. Factores tales como la personalidad y la necesidad de los miembros de la

organizacion, la organizacion y politicas organizacionales presentan indicios indirectos que
influyen en la percepcion del clima organizacional.

o Los gerentes que proveen a sus subordinados de mas feedback, autonomia e
identificacion, con las metas del trabajo, contribuyen el grado significativo a la creacion de
un clima orientado hacia el logro, donde los miembros se sienten mas responsables por la

organizacion y los objetivos del grupo.
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. La tecnologia, la estructura, el liderazgo los supuestos y las practicas
administrativas influyen en el clima organizacional. Muy poco se conoce del impacto del
ambiente externo entorno general sobre el clima organizacional; sin embargo se infiere que
aquellos factores externos que pueda influir sobre los empleados o la organizacion, influye
en el clima organizacional. A pesar del esfuerzo realizado, en los diferentes trabajos
investigativos, todavia no existe un consenso sobre lo que realmente constituye las
dimensiones del constructo clima organizacional, y si el clima es una variable
independiente, una variable dependiente o una variable interviniente. Las investigaciones

demuestran que pueden comportarse como una categoria.

2.2.7 DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Son aquellas caracteristicas que influyen en el comportamiento de los individuos y
pueden ser medidas. Rodriguez (1999) comenta que el clima de una organizacioén es un
complejo en el que intervienen multiples variables, tales como el contexto social en que se
ubica la organizacion, las condiciones fisicas en que se da el trabajo, la estructura formal,
los valores y normas vigentes en la estructura organizacional. Existen muchas dimensiones
del clima organizacional del cual tomaremos las ocho dimensiones de la escala del clima

organizacional (EDCO)

1. RELACIONES INTERPERSONALES: Grado entre los empleados se ayudan
entre si y sus relaciones son respetuosas y consideradas.
Es un medio muy relevante en el area laboral y que deben ser promovidas por los
empleadores para que existe un buen ambiente entre los empleados y se realice mejor las

actividades de la empresa.



31

2. ESTILO DE DIRECCION: Grado en que los jefes apoyan, estimulan y dan

participacion a sus colaboradores.
En la aplicacion de los conocimientos en la toma de decisiones, la responsabilidad mas
importante es el de los jefes o administrador de la empresa se dice que las decisiones son el
motor de los negocios y en efecto de la adecuada seleccion de alternativas. Por ello los jefes
juegan un papel importante en la empresa y por ende los estilos de direccion son los que
fomentan bienestar o malestar en los colaboradores.

3. SENTIDO DE PERTENENCIA: Grado de orgullo derivado de la vinculacion a la
empresa. Sentimiento de compromiso y responsabilidad en relaciéon a sus objetivos y
programas. Son factores tan valiosos que pueden llegar a marcar la diferencia con respecto
a sus competidores. El sentido de pertenencia se forma desde el primer dia de trabajo, el
manager tiene la funcion muy importante de hacer sentir bien, el lugar confortable al
trabajador, los primeros meses son esenciales para que la persona empiece a desarrollar este
sentimiento que luego hay que mantenerla. Para poder mantenerla la politica lo tiene el area
de recursos humanos esta area tiene el desafio de desarrollar herramientas que colaboren
con el jefe para generar el sentimiento de pertenencia del empleado. La comunicacién
interpersonal tiene un rol muy importante para crear el sentido de pertenencia, creando
reuniones también creando evaluacion de desempeiio creando politicas de puertas abiertas.
Con las técnicas mencionadas se evita la generacion de rumores y las personas pueden
confiar mas en los lideres de la compaiiia o empresa.

4. RETRIBUCION: Grado de equidad en la remuneracién y los beneficios derivados
del trabajo, es el conjunto de normas y procedimientos tendientes a establecer o mantener
estructuras de salarios equitativas y justas en la organizacion.es la cantidad pagada al

trabajador en virtud del cargo que desempefia y de determinadas caracteristicas y
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valoraciones y la historia del reflejo profesional. Esto mediante un conjunto de normas y
procedimientos que tiende a establecer una estructura de equidad interna y competitiva en
el ambito de mercado.

5. DISPONIBILIDAD DE RECURSOS: Grado en que los empleados cuentan con
la informacion, los equipos y el aporte requerido de otras personas y dependencias para la
realizacion de sus trabajos. Un recurso es un medio de cualquier indole que permite
obtener algo que desee o necesite. Las empresas generan recursos a partir de diversas
actividades; los encargados de la administracion debe analizar y planificar el correcto
flujo de los recursos, de este modo se evitaran los problemas por falta de recursos para
afrontar las actividades productivas. En caso de algunas empresas que no cuentan con los
recursos suficientes pueden generar problemas, disminucion en la eficiencia laboral,
malestar entre areas de trabajo. Es indispensable contar con el recurso que el trabajador
necesita para que realice el trabajo eficientemente.

6. ESTABILIDAD: Grado en que los empleados ven en la empresa claras
posibilidades de pertenencia y estima que a la gente se la conserva o despide a criterio
justo. Se entiende por estabilidad laboral al derecho que tiene el trabajador de permanecer
en su empleo y no ser despedido, sino cuando vengan circunstancias previamente sefialadas
en la ley, como la causa justa. El derecho laboral se tiene que tomar como un derecho
nunca un deber esto quiere decir que si es un derecho para el trabajador al mismo tiempo es
un deber para el empleador responsabilidad que tienen las empresas para asegurarse que los
despidos habran que hacerse unicamente en circunstancias justificadas.

7. CLARIDAD Y COHERENCIA EN LA DIRECCION: Grado de calidad de la
alta direccion sobre el futuro de la empresa: Medida en que los metas y programas en las

areas son consistentes con criterios y politicas de la alta gerencia.
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8. VALORES COLECTIVOS: Grado en que se perciben en el medio interno:
cooperacion, responsabilidad y respeto.
Cuando llegamos a una organizacion tenemos que relacionarnos satisfactoriamente a sus
valores; ello nos permite regular nuestra conducta para el bienestar colectivo, asumir los
valores de una empresa es una voluntad individual. Sin embargo a las organizaciones les
toma gran esfuerzo que sus integrantes tengan valores compartidos y en muchos casos

apenas se logra.

2.3 PERSONALIDAD

La definiciéon mas citada de personalidad fue acufiada por Gordon Allport hace mas de
65 anos. La personalidad es la organizacion dinamica en el interior del individuo de
aquellos sistemas psicofisicos que determinan sus ajustes peculiares al entorno. (Allport,

1937)

La personalidad es la suma total de las formas en que un individuo reacciona se
relaciona con los demads por lo general se describen con rasgos mensurables que exhibe a

una persona.

2.3.1 DETERMINANTES DE LA PERSONALIDAD
Herencia. La teoria hereditaria afirma que la explicacion definitiva de la personalidad del

individuo se encuentra en la estructura molecular de los genes situados en los cromosomas.

Ambiente. Entre los factores que ejercen presion en la forma de nuestra personalidad esta
la cultura en la que crecemos, nuestros primeros condicionamientos, las normas de nuestras

familias, amigos y grupos sociales que experimentamos.
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Situacion. El tercer factor, la situacion, influye en el efecto que tiene la herencia y el
ambiente en la personalidad. La personalidad de un individuo es en general estable
congruente, pero cambia con las situaciones. Las exigencias de las distintas situaciones

despiertan aspectos diversos de la personalidad.

2.3.2 TEORIAS DE LA PERSONALIDAD

Existen multiples teorias que a lo largo de la historia han tratado de definir y fueron
formando un concepto de personalidad. Muchas de ellas han dado las primeras pinceladas,
explicando las maneras mas basicas de la personalidad del ser humano, describiendo cuales
son las principales fuerzas que nos lleva a orientarnos a cierto tipo de actitudes o
tendencias. Teorias que no satisfacian del todo a los entendidos pero que sirvieron de base

para muchas otras, que en la actualidad han dado cuerpo a un concepto tan rico y profundo.

2.3.2.1 TEORIA PSICOANALITICA

Esta teoria se basa en que los impulsos y las necesidades inconscientes especialmente
de los impulsos bioldgicos y sexuales, son la parte central de la motivacion y personalidad
humana. Freud afirma que la personalidad es la lucha entre tres fuerzas en interaccion, que
determina el comportamiento humano; el ello el yo y super yo, que vendria a ser igual al id,

ego y super ego. (Engler, 1996)

2.3.2.2 TEORIA HUMANISTA

Esta teoria hace hincapié en el hecho de que las personas estdn motivadas positivamente
y por ello progresan hacia niveles mas elevados de funcionamiento. En este sentido se pone

de relieve las cualidades singulares del ser humano especialmente su: libertad y su
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capacidad de crecimiento personal, el hombre es el unico responsable de sus acciones y
consecuencias. Se eleva el valor que se otorga a la dignidad de la persona: la gente es

basicamente buena. (Guerrit & Zimbardo, 2005)

2.3.2.3 TEORIA DEL CONDUCTISMO

Para el conductismo, la psicologia debe ser una ciencia eminentemente practica, sin
nada de introspeccion, y teniendo como objetivo la prediccion y el control de la conducta.
Estudian al hombre en funcion de su adaptacion, nos comportamos del modo en que hemos
aprendido hacerlo de acuerdo a los resultados de todas nuestras vivencias. Se encadenan las
secuencias los estimulos respuestas y aprendemos a establecer conductas cuando se ha

producido un reforzamiento o beneficio para la persona. (James Fadiman, 1976)

2.3.3 FUNDAMENTOS TEORICOS DEL INVENTARIO DE PERSONALIDAD

DE EYSENCK

La personalidad es definida por este autor como: Una organizacién mas o menos estable
y duradera del caracter, temperamento, intelecto y fisico de una persona que determina su
adaptacion Unica al ambiente. El caracter denota un sistema mas o menos estable y
duradero de la conducta conativa (voluntad) de una persona; el temperamento, sus sistema
mas o menos estable y duradero de la conducta afectiva (emocion); el intelecto, sus sistema
mas o menos estable y duradero de la conducta cognitiva (inteligencia); el fisico su sistema
mas o menos estable y duradero de la configuracion corporal y de la dotacion

neuroendocrina. (Eysenck H. J., 1982)

Eysenck critica a las teorias que carecen de lo que llaman un “modus operandi”

cientifico. Para Eysenck no es razonable construir teorias de la personalidad basadas en
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observaciones aisladas, ambiguas o carentes de evidencias. Por estas razones es que
Eysenck fundamenta su obra en el marco de la teoria psicobiologica conductuales y en el
factorialismo porque estas teorias resaltan en su cuerpo de conocimiento la necesidad de ser
rigurosos en el tratamiento cientifico de los datos y descartan lo aspectos especulativos
subjetivos o susceptibles de la especulacion y medicidon puesto que no son accesibles al
estudio cientifico. Hans Jurgen Eysenck es uno de los investigadores que ha aportado
mucho al estudio de la personalidad. Ha estudiado en distintas épocas diferentes aspectos
de la personalidad como la conducta neurdtica, los efectos de la herencia, el ambiente y las
drogas sobre la personalidad, entre otros temas. Para la construccion del EPI, Eysenck

fundamento su estudio en las siguientes orientaciones tedricas:

1. El enfoque psicobiologico o biofisico de estudio de la personalidad.
2. La teoria conductual y del aprendizaje.
3. La teoria factorial para el estudio de la personalidad.
Complementariamente tomo como aspecto historico referenciales los siguientes:
1. La tipologia de Hipdcrates sobre los temperamentos y las dimensiones corporales
2. La tipologia de Jung sobre los tipos psicologicos.
2.3.3.1 LAS TEORIAS BIOFiSICAS

El planteamiento fundamental de los tedricos biofisicos es que la personalidad estd
sustentada en formas de organizacion y funcionamiento de la anatomia, fisiologica y
bioquimica del organismo. De acuerdo a este enfoque los datos biofisicos deben ser
primeros indicadores a tomar en cuenta para la descripcion y caracterizacion de la

personalidad.
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La medicina parece tener suficientes pruebas de relacion entre personalidad y las
funciones organicas los teoricos biofisicos confian en que terminaran encontrando un
substrato fisico para todas las funciones psicoldgicas. La medicina hizo un gran avance
cuando traslado su interior de los sintomas externos a buscar las verdaderas causas internas,
de acuerdo a este modelo biofisico creen que encontraran las explicaciones para las
angustias, conducta desadaptada, sentimientos de culpa relaciones interpersonales y otros

aspectos psicoldgicos en funcionamiento del sistema nervioso.

La diferencia principal en que ven entre trastornos biofisicos y psicologicos, es que los
psicologicos afectan al sistema nervioso central y se manifiestan ante todo en sistemas
conductuales y sociales, en tanto que otros afectan a otros 6rganos del cuerpo y producen

sistemas fisico. (Millon, 1990)

Lo mismo que se dice de los trastornos de personalidad se puede decir de la personalidad
segun los biofisicos su fundamento es el funcionamiento del sistema nervioso central y su

producto, la conducta en sus diversos aspectos.

Para Eysenck la personalidad tiene bases bioldgicas bien definidas. Afirma que la
personalidad esta fuertemente determinada por el funcionamiento del organismo, en
especial del sistema nervioso central. Dentro de sus planteamientos del sistema nervioso
central, dentro de sus planteamientos sobre el sistema nervioso central, Eysenck decide
especial atencion al tema de los procesos excitacion e inhibicion del sistema nervioso.
Influyeron en el los estudios de Pavlov y Hull sobre el funcionamiento del sistema
nervioso. En 1967 escribio su libro “Biological Bases of the Personality” en donde resume

su manera de pensar y afirma que algunas conductas tienen una base bioldgica. Tal vez el
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mayor aporte de Eysenck en estos temas sea brindar explicaciones bioldgicas a conceptos
que son considerados fundamentalmente psicoldgicos por otros. En este conjunto de
aportes que recogid es importante revisar el trabajo de Pavlov este investigador ruso
investigo la base fisioldégica del temperamento, afirmando que se encuentra en el
funcionamiento del sistema nerviosos central. Determino tipos de acuerdo a la combinacion
de excitacion e inhibicion y sus maultiples variantes. Segin Pavlov son tres las

caracteristicas del sistema nervioso las que determinan el tipo de actividad nerviosa

superior:

. Fuerza de excitacion e inhibicion

. El equilibrio de estos dos procesos

o La movilidad de los procesos nerviosos.

De esta manera determino cuatro tipos de temperamento las cuales guardan

correspondencia con los tipos que plantea Eysenck.

o Tipo fuerte equilibrado rapido : sanguineo.

. Tipo fuerte desequilibrado irrefrenable : colérico.

o Tipo débil : melancdlico.
o Tipo fuerte equilibrado lento : flematico.

El trabajo de Eysenck se enmarco dentro de esta orientacion. Para Eysenck la
personalidad tiene bases bioldgicas bien definidas. Afirma que no es razonable construir
especulaciones teodricas sobre la personalidad ni utilizar términos filoséficos sin haber
encontrado previamente su fundamento cientifico. Como factorialista opina que es

necesario hallar las dimensiones o factores mas importantes de la personalidad. De hecho la
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revision de la obra a de Eysenck es en gran parte al reconocimiento del principio biolégico

de funcionamiento del sistema nervioso.

2.3.3.2 TEORIAS CONDUCTUALES

El conductismo se inicia defendiendo el punto de vista de que la introspeccion era el
modo anticientifico y que habra que reemplazarlo con el uso de la conducta objetivamente
observable. Ademas todas las influencias ambientales sobre la conducta habia que definirse
asi mismo, objetivamente. Si se supone que existian procesos no observables en el
individuo deben definirse estrictamente en términos de procesos observables indicativos

de su existencia. (Millon, 1990)

La teoria conductual sostiene que la personalidad es un complejo de sistema
conductual fundamentado en leyes y principios de aprendizaje. Los procesos del
aprendizaje que fundamenta la teoria conductual han sido estudiados mediante el modo
de estudios objetivo de investigacion, sistematica del aprendizaje, por tanto constituyen
conocimientos de caracter cientifico y no especulaciones, como ellos llaman a las teorias
psicodinamicas. Las teorias basadas en al proceso de aprendizaje parten de la nocidon que el
hombre nace como una “tabula rasa” sin mayor contenido que su repertorio bioldgico de
respuestas vitales. Para este enfoque todo el comportamiento es el resultado del aprendizaje
y como tal puede cambiarse y modificarse recurriendo a los mismos principios que le
dieron origen. Parar los conductistas la mayor parte de la personalidad estd formada por

sistemas conductuales aprendidos en la relacion del individuo con su ambiente

Segun Eysenck la conducta humana se debe estudiar a la luz de las teorias del

aprendizaje. Toma muy en cuenta la teoria de condicionamiento de Watson reconociendo
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que el ambiente es un moldeador importante de la personalidad que puede moldear y
direccionar las orientaciones biologicas. Rescata también los planteamientos de Guthrie,
Tolman y Thorndike sobre los procesos de inhibicion velocidad, ensayo y error que se dan
en al proceso de aprendizaje. Uno de los intereses de Eysenck es unir la teoria del
aprendizaje a la terapia de la conducta. Para Eysenck la mayor parte de los sintomas
neurodticos resultan del proceso de aprendizaje errado que alteran y distorsionan las
funciones nerviosas basicas relacionadas con este rasgo. Para Eysenck los sintomas
neuroticos aprendidos que se convierten en no adaptativos pueden desaprenderse siguiendo
los mismos procedimientos con que se aprendieron. Eysenck critica las teorias freudianas o
no freudianas de orientacion dindmica, pues en su opinion plantean problemas tedricos muy
complejos y aparentemente imposibles de resolver, opina que es tiempo de considerar a la

conducta en general dentro del marco de la teoria del aprendizaje.

Uno de los conceptos mas importantes que Eysenck integra en su teoria es la
condicionalidad del organismo humano aprende a tener una personalidad y a modificarla de
acuerdo a las leyes que rigen el aprendizaje. En su tarea de adaptar su teoria a los
postulados del aprendizaje, Eysenck formulo un postulado de diferencias individuales que
se fundamenta en las estructuras fisicas que participan en la realizacion de las conexiones
estimulo — respuesta del sistema nervioso. Segun este postulado las personas y los animales
difieren en cuanto a la velocidad y firmeza con que las respuestas condicionadas se

constituyen. Estos procesos tienen los siguientes componentes.
. La velocidad con que se producen en el cerebro los procesos de excitacion e
inhibicion.

o La velocidad con que estos dos procesos se disipan.
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. La fuerza de la inhibicion y excitacion producidas.

Al reconocer y afirmar que el individuo aprende a tener una personalidad reconoce la
influencia importante que tiene la cultura y el ambiente en la definicion y el moldeamiento
en los factores de personalidad. Reconoce que el refuerzo es una parte muy importante en la
configuracion de la conducta humana. La cantidad de refuerzo que sigue a cualquier acto
decide en parte, la cantidad de condicionamiento que tiene lugar. Logicamente este

refuerzo proviene del ambiente y entorno social.

2.3.3.3 EN ENFOQUE FACTORIAL EN EL ESTUDIO DE LA

PERSONALIDAD

La teoria de los factores parte de un grupo de las teorias disposicionales que agrupan a
las teorias de los rasgos y los tipos, en ambos casos se refieren al rasgo o disposiciones
que parecen estables en diferentes situaciones y duraderos en el tiempo; este enfoque
acepta los planteamientos principales del enfoque conductual y la teoria del aprendizaje.
Los antecedentes directamente relacionados con el enfoque factorial son los estudios de
Galton (1811 — 1912) quien desarrollo el enfoque experimental multivariado, este método
estudia varias variables a su vez. También realizo a fines del siglo pasado uno de los
primeros estudios sobre diferencias individuales fundamentado en el enfoque multivariado.
Galton cree que el hombre nacia como una “tabula rasa” es decir que su personalidad se
formaba totalmente como producto de la experiencia. La concepcion fundamental del
enfoque multivariado es que la conducta o comportamiento del hombre es tan amplia y

compleja que no se puede llegar a ninguna verdad trascendente estudiando solo aspectos
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aislados, hay que estudiar a las personas desde el punto de vista de su totalidad, es decir
multivariadamente, se puede predecir la conducta si se conocen los rasgos de personalidad,
la naturaleza de los estimulos y las condiciones ambientales. De acurdo a los factorialistas
se podra manejar matematicamente la prediccion de la conducta ya que las leyes
matematicas son los que rigen los fendmenos. En resumen los aspectos de la teoria

factorialista son los siguientes:

o Estudia a las personas desde un punto de vista integral multivariado.

. Supone que la personalidad estd formado por rasgos o factores constitucionales
basicos que son comunes a todas las personas y rasgos secundarios y superficiales que son
moldeados por el ambiente, la socializacion el aprendizaje.

. Los rasgos de la personalidad interactian dindmicamente en las personas entre el
ambiente y el organismo de acuerdo a los principios del aprendizaje.

. Las diferencias entre las personas son diferencias en el grado que se configuran

Sus rasgos.

2.3.3.4 LA TIPOLOGIA DE HIPOCRATES
Para la construccion del EPI Eysenck tomo la tipologia de Hipdcrates pero desde un
punto histdrico referencial. Hipocrates considero que el estado del organismo dependia de
la relacion cuantitativa de los humores o fluidos que hay en el (la sangre, la bilis amarilla y
la bilis negra y la flema) Eysenck tomo la vieja tipologia de los cuatro temperamentos de

Hipocrates estos son:

A) temperamento melancoélico: resulta de la mezcla que predomina la bilis obscura o negra.

B) temperamento colérico: resulta de la mezcla que predomina la bilis amarilla
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C) temperamento sanguineo: resulta de la mezcla que predomina la sangre.
D) temperamento flematico: resulta de la combinacion de la linfa o flema.

Eysenck tomo esta clasificacion y construyo sus test suponiendo una peculiar
combinacion de los factores de extroversion y neuroticismo da como resultado alguno de

estos cuatro tipos de personalidad.

2.3.3.5 LA TIPOLOGIA DE CARL JUNG

El psiquiatra Suizo Carl Jung formulo una tipologia que divide las personas en
introvertidas y extrovertidas. En su teoria, Jung afirma que la introversion y la extroversion
son dos tendencias psicoldgicas, que existen en todas las personas, son direccionalidades de
la actividad y atencion de la persona; el predominio notable de una de ellas determina el
respectivo tipo psicoldgico; es raro el introvertido o extrovertido puro en la mayor parte se
da una mezcla de ambos rasgos. La extroversion hace que las personas vivan
predominantemente hacia afuera es decir hacia el mundo exterior u objetivo; por eso
condiciona al gusto por la vida social. La introversion hace que las personas vivan
predominantemente hacia adentro.es decir hacia su propio yo, hacia el mundo subjetivo
interior; por eso condiciona la preferencia de la vida solitaria y relativamente alejada de los
demas. Eysenck tomo estas ideas de Jungy probo en una muestra de 10.000 personas

normales y neuroticas.

2.3.4 INTERPRETACION DE LA PERSONALIDAD MEDIANTE EL EPI

Los resultados del EPI se pueden interpretar en dos niveles el primer nivel corresponde
al diagnéstico de los niveles de extroversidn y neuroticismo y complementariamente

permite conocer el grado de veracidad con la que la persona responde al cuestionario. Para
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Eysenck el neuroticismo y la extraversion son estructuras primarias y no solo extroversion
son estructuras primarias. Proviene de los mecanismos de excitacion del sistema nervioso
autobnomo. Sin embargo Eysenck también admite que el ambiente y la experiencia moldean
estos factores primarios. Eysenck afirma que estos dos rasgos funcionan en el sistema
nervioso a nivel causa. El neuroticismo surge de las respuestas del sistema nervioso
autobnomo y esto directamente ligado a su movilidad y excitabilidad. La introversion —
extroversion depende de las funciones del sistema nervioso central. Eysenck considero que
la introversion — extroversidon esta tan constitucionalmente determinada como el

neuroticismo.

Las diferencias individuales en la reactividad auténoma en la condicionalidad se han
considerado como origen de dos dimensiones de personalidad, a saber neuroticismo e
introversion respectivamente. Cuanto mas automaticamente reactivo sea el individuo es
mas propenso a ser un trastorno neurdtico cuanto as facilmente forme respuestas
condicionadas tanto mas introvertida sera su conducta. Combinemos introversion y
neuroticismo y obtendremos al individuo distimico, esto es, la persona predestinada a sufrir
de ansiedades, miedos, fobias condicionadas confusiones y obsesiones depresiones etc. Asi
pues la desviacion ya sea a un sentido o el otro podra revelarse acaso como desastrosa: un
condicionamiento demasiado fuerte conduce finalmente a reacciones distimicas, en tanto el
condicionamiento demasiado débil conduce finalmente a reacciones psicopdticas e

histéricas.

Eysenck deseaba comprobar no solo la existencia objetiva de los factores que mide el

EPI sino que estudio también las caracteristicas de las personas que fueron clasificadas con
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el test. A continuacidn se revisara las caracteristicas mas importantes de cada escala y las

caracteristicas que Eysenck encontr6 para cada grupo de personas.

2.3.4.1 DIMENSIONES DE LA PERSONALIDAD

1.- LA DIMENSION INTROVERSION — EXTROVERSION

Eysenck tomo de Jung y en cierta manera define a su manera los conceptos de
extroversion e introversion. Para Eysenck la introversion y la extroversion son el resultado
de estructuras de funciones nerviosos del sistema nervioso central. Esta dimension esta
ligada a la mayor o menor facilidad para el condicionamiento de las personas. Es un rasgo
genotipico: las personas introvertidas requieren pocas exposiciones a un estimulo para

establecer un condicionamiento firme. Las introvertidas requieren una exposicion mayor.

a) Las personas introvertidas.

El tipico introvertido es quieto, introspectivo aislado prefiere los libros que las personas,
es reservado y distante, excepto con sus intimos amigos, tiende aplanear por adelantado
todo; no gusta de las excitaciones y desconfia de los impulsos del momento, es serio y
gusta de un ordenado modo de vida. Tiene un ajustado autocontrol, rara vez es agresivo
oculta sus sentimientos y no pierde facilmente su temple. Es confiable y previsible, algo

pesimista y otorga gran valor las normas técnicas.

b) las personas extrovertidas.

El tipico extrovertido gusta de fiestas, tiene muchos amigos, necesita de gente
hablandole. No le gusta leer ni estudiar pata si mismo, anhela excitaciones y es muy

mutable. Estd fijado al ambiente. Actiia sobre estimulos del momento y es generalmente
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impulsivo.es aficionado a los trabajos practicos, tiene respuestas listas, es despreocupado
bromista y optimista, gusta de reirse y ser divertido. Prefiere actuar que pensar. Tiende as r
agresivo y pierde rapidamente su temple. En conjunto sus sentimientos no son mantenidos

bajo n ajustado control y no es siempre una persona previsible y confiable.

2.- LA DIMENSION NEUROTICISMO: ESTABILIDAD INESTABILIDAD

Esta dimension esta ligada a la excitabilidad del sistema nerviosos autonomo que
moviliza y controla los trastornos cardiovasculares, taquicardia, incremento de la presion
sanguinea, vaso constricciones y vaso dilataciones, trastornos respiratorios jadeo,
secreciones gastricas, hipertonilidad intestinal, sudoraciéon etc. Una alta tasa de
neuroticismo indica una emotividad muy intensa que condiciona personalidades tensas,
ansiosas inseguras y timidas, con fuertes cambios de conducta, respuestas e irrupciones

emocionales inadecuadas, tienden a presentar trastornos psicosomaticos.

La conviccion de Eysenck de que el neuroticismo tiene una base constitucional o
proviene de la herencia la confirmo realizando estudios con gemelos idénticos, utilizando
instrumentos que el mismo disefio para el neuroticismo. Hallo una correlacion de 0.85 entre
la conducta neurdtica y la no neurdtica; mientras que entre los gemelos fraternales la
correlacion bajo a 0.21. Basados en estos experimentos y estudios Eysenck llego a firmar
que las relacione entre las personas y entre padres e hijos pueden estar también

influenciadas por factores constitucionales y bildgicos.
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3.- ESCALA DE MENTIRAS

Eysenck disefo la escala L tomando en cuenta los estudios de Edwars. Durante la
década de 1960, Edwars planteo que un factor muy fuerte de distorsion en los inventarios

de personalidad es el deseo que todas las personas tienen de ser aceptados socialmente.

Edwars (1965) sostiene que los inventarios auto descriptivos estdn sujetos a la mentira
y el fingimiento social; dice que la necesidad d de ser aceptado socialmente hace que las
respuestas se orientan hacia la obtencion de una buena imagen de si mismas y no
mostrandose como realmente son el auto inventario puede distorsionarse a punto de no
medir adecuadamente la variable relevante. El deseo de ser aceptado socialmente tiene sus
raices en lo mas profundo del psiquismo humano y tiene que ver con una tendencia de

autoproteccion huida de la critica, conformidad y aprobacion social.

A continuacion se muestra el grafico que Eysenck elaboro con respecto a las

dimensiones de personalidad.

DIMENSIONES DE LA PERSONALIDAD

Sociable
Comunicativo
Locuaz
Sensible
Placido
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2.3.4.2 LOS TIPOS PSICOLOGICOS

El segundo nivel de interpretacion de los resultados del EPI corresponde a un
diagndstico de temperamento. Eysenck emplea la tipologia de Hipdcrates cuyos
fundamentos ya se explicaron. Eysenck plantea que los tipos psicoldgicos que diagnostica
el EPI resultan de combinaciones en los grados de neurotisismo y extroversion de las
personas. Para Eysenck estos cuatro tipos no resultan del predominio de uno u otro liquido
corporal como afirmaba Hipocrates sino de particularidades del funcionamiento del sistema

nervioso central. Asi tenemos:

. Melancolico : Introvertido — inestable.
. Colérico : Extrovertido - inestable.
o Sanguineo : Extrovertido — estable.

. Flematico : Introvertido - estable.

A) MELANCOLICO: INTROVERTIDO — INESTABLE

El individuo melancolico se ofende con facilidad, con tendencia a sentir los
acontecimientos mas insignificantes, pero que al exterior reacciona con mucha debilidad.
Son personas del sistema nervioso débil, especialmente en los procesos inhibitorios, tienden
a ser caprichosos, nerviosos, ansiosos, rigidos, soberbios, pesimistas, reservados insociable,
tranquilos y ensimismados. Una tasa muy alta determina una personalidad distonica con

tendencia a las fobias y obsesiones.
B) COLERICO: EXTROVERTIDO - INESTABLE

El individuo colérico es rigido, explosivo, capaz de entregarse a un asunto con

extraordinaria pasion, pero desequilibrado, con tendencia a las reacciones emocionales
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violentas, con cambios bruscos de su estado de animo. Sus procesos neurodinamicos son
fuertes pero hay desequilibrio entre desinhibicidon (excitacion) y son personas sensibles,
intranquilas agresivas, impulsivas o tristes y activos. Una alta tasa de extroversion y
neuroticismo define a la persona histeriopatica: inmadurez sin control emocional, los

coléricos son de respuestas enérgicas y rigidas.
C) SANGUINEO: EXTROVERTIDO - ESTABLE

El individuo sanguineo es vivo movible, procura cambiar constantemente de
impresiones, reacciona con rapidez a los acontecimientos del medio ambiente, soporta con
relativa facilidad los fracasos y contratiempos. Sus procesos neurodinamicos son fuertes
equilibrados de movilidad rapida. Son personas sociables discordantes locuaces, reactivas,
vivaces, despreocupadas y alegres. Una alta tasa de extroversion puede determinar la

despreocupacion y el desorden en la actividad.
D) FLEMATICO: INTROVERTIDO - ESTABLE

El individuo flematico es lento, inconmovible, con tendencia y caracter constante su
estado de 4&nimo lo manifiesta poco al exterior. Sus procesos neuro dindmicos son fuertes
equilibrados y lentos. Son personas pasivas, cuidadosas, controladas formales, uniformes,

calmados. Una alta tasa de introversion puede generar cierta pereza y desapego al ambiente.
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2.4 DEFINICION DE TERMINOS
2.4.1 CLIMA ORGANIZACIONAL

El clima organizacional es entendido como el conjunto de elementos que configura el
entorno humano de una organizacion; asi como de una postura en donde el clima es el que
trasmite su marco de influencia sobre los diversos aspectos de una organizacion. (Silva,

1996)

2.4.1.1 DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
Las ocho dimensiones del Clima Organizacional clasificado por el cuestionario EDCO.
a. RELACIONES INTERPERSONALKES: grado entre los empleados se ayudan entre si
y sus relaciones son respetuosas y consideradas.
b. ESTILO DE DIRECCION: grado en que los jefes apoyan, estimulan y dan
participacion a sus colaboradores.
c¢. SENTIDO DE PERTENENCIA: grado de orgullo derivado de la vinculacion a la
empresa. Sentimiento de compromiso y responsabilidad en relacion a sus objetivos y
programas.
d. RETRIBUCION: grado de equidad en la remuneracion y los beneficios derivados del
trabajo.
e. DISPONIBILIDAD DE RECURSOS: grado en que los empleados cuentan con la
informacion, los equipos y el aporte requerido de otras personas y dependencias para la
realizacion de sus trabajos.
f. ESTABILIDAD: grado en que los empleados ven en la empresa claras posibilidades de

pertenencia y estima que a la gente se la conserva o despide a criterio justo.



51

g. CLARIDAD Y COHERENCIA EN LA DIRECCION: grado de calidad de la alta
direccion sobre el futuro de la empresa: Medida en que los matas y programas en las areas
son consistentes con criterios y politicas de la alta gerencia.

h. VALORES COLECTIVOS: grado en que se perciben en el medio interno:
cooperacion, responsabilidad y respeto.

2.4.2 PERSONALIDAD

Es una organizacion mas o menos estable y duradera del carécter, temperamento,
intelecto y fisico de una persona que determina su adaptacion Unica al ambiente. El caracter
denota un sistema mas o menos estable y duradero de la conducta conativa (voluntad) de
una persona; el temperamento, sus sistema mas o menos estable y duradero de la conducta
afectiva (emocion); el intelecto, sus sistema mas o menos estable y duradero de la conducta
cognitiva (inteligencia); el fisico su sistema mas o menos estable y duradero de la

configuracion corporal y de la dotacion neuroendocrina. (Eysenck H. J., 1982)

2.4.2.1 DIMENSIONES DE LA PERSONALIDAD
Las tres dimensiones de personalidad segiin Eysenck.
1.- LA DIMENSION INTROVERSION — EXTROVERSION.

Es el resultado de estructuras de funciones nerviosos del sistema nervioso central. Esta
ligada a la mayor o menor facilidad para el condicionamiento de las personas. Es un rasgo
genotipico: las personas introvertidas requieren pocas exposiciones a un estimulo para
establecer un condicionamiento firme. Las introvertidas requieren una exposicion mayor.
a) Las personas introvertidas

El tipico introvertido es quieto, introspectivo aislado prefiere los libros que las personas,

es reservado y distante, excepto con sus intimos amigos, tiende aplanear por adelantado
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todo, no gusta de las excitaciones y desconfia de los impulsos del momento, es serio y
gusta de un ordenado modo de vida. Tiene un ajustado autocontrol, rara vez es agresivo
oculta sus sentimientos y no pierde facilmente su temple. Es confiable y previsible, algo
pesimista y otorga gran valor las normas técnicas.
b) las personas extrovertidas

El tipico extrovertido gusta de fiestas, tiene muchos amigos, necesita de gente
hablandole, no le gusta leer ni estudiar pata si mismo, anhela excitaciones y es muy
mutable; en conjunto sus sentimientos no son mantenidos bajo n ajustado control y no es
siempre una persona previsible y confiable.
2.- LA DIMENSION NEUROTICISMO: ESTABILIDAD — INESTABILIDAD

Esta dimension esta ligada a la excitabilidad del sistema nerviosos autonomo que
moviliza y controla los trastornos cardiovasculares, Una alta tasa de neuroticismo indica
una emotividad muy intensa que condiciona personalidades tensas, ansiosas tienden a
presentar trastornos psicosomaticos.
3.- VERACIDAD O ESCALA DE MENTIRAS

La necesidad de ser aceptado socialmente hace que las respuestas se orientan hacia la
obtencion de una buena imagen de si mismas y no mostrandose como realmente son. El
auto inventario puede distorsionarse a punto de no medir adecuadamente la variable
relevante. El deseo de ser aceptado socialmente tiene sus raices en lo mas profundo del
psiquismo humano y tiene que ver con una tendencia de autoproteccion huida de la critica,

conformidad y aprobacion social.
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2.4.2.2 LOS TIPOS PSICOLOGICOS
Los tipos psicoldgicos segiin Eysenck.

El segundo nivel de interpretacion de los resultados del EPI corresponde a un
diagnostico de temperamento Eysenck plantea que los tipos psicoldgicos que diagnostica el
EPI resultan de combinaciones en los grados de neuroticismo y extroversion de las

personas.
A) MELANCOLICO: INTROVERTIDO - INESTABLE

El individuo melancélico se ofende con facilidad, con tendencia a sentir los
acontecimientos mas insignificantes, pero que al exterior reacciona con mucha debilidad.
Son personas del sistema nervioso débil, especialmente en los procesos inhibitorios, tienden
a ser caprichosos, nerviosos, ansiosos, rigidos, soberbios, pesimistas, reservados insociable,
tranquilos y ensimismados. Una tasa muy alta determina una personalidad distonica con

tendencia a las fobias y obsesiones.
B) COLERICO: EXTROVERTIDO - INESTABLE

El individuo colérico es rigido, explosivo, capaz de entregarse a un asunto con
extraordinaria pasion, pero desequilibrado, con tendencia a las reacciones emocionales
violentas, con cambios bruscos de su estado de animo. Sus procesos neurodinamicos son
fuertes per hay desequilibrio entre desinhibicion (excitacion) y son personas sensibles,
intranquilas agresivas, impulsivas o tristes y activos. Una alta tasa de extroversion y
neuroticismo define a la persona histeriopatica: inmadurez sin control emocional, los

coléricos son de respuestas enérgicas y rigidas.
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C) SANGUINEO: EXTROVERTIDO - ESTABLE

El individuo sanguineo es vivo movible, procura cambiar constantemente de
impresiones, reacciona con rapidez a los acontecimientos del medio ambiente, soporta con
relativa facilidad los fracasos y contratiempos. Sus procesos neurodinamicos son fuertes
equilibrados de movilidad rapida. Son personas sociables discordantes locuaces, reactivas,
vivaces, despreocupadas y alegres. Una alta tasa de extroversion puede determinar la

despreocupacion y el desorden en la actividad.
D) FLEMATICO: INTROVERTIDO — ESTABLE

El individuo flematico es lento, inconmovible, con tendencia y caracter constante su
estado de dnimo lo manifiesta poco al exterior. Sus procesos neuro dinamicos son fuertes
equilibrados y lentos, son personas pasivas, cuidadosas, controladas formales, uniformes,

calmados. Una alta tasa de introversion puede generar cierta pereza y desapego al ambiente.
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CAPITULO III:
METODOLOGIA

3.1. TIPO DE LA INVESTIGACION

La presente investigacion corresponde a un estudio Descriptivo — Correlacional; teniendo
como proposito describir las dimensiones de personalidad y establecer la relacion con el

clima organizacional.

3.2. DISENO DE LA INVESTIGACION

El disenio se orienta a medir la relacion existente entre dos variables, clima
organizacional y personalidad en una misma muestra. Para medir y evaluar con precision el
grado de relacion que existe entre dos conceptos o variables en un grupo de sujetos.
(Hernandez, 2014).

De esta forma dar respuesta a los objetivos de la investigacion.

El disefio se presenta de la siguiente manera:
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Donde:

V1 = Clima organizacional
V2 = Personalidad
r = Correlacion de las Variables
N = Poblacion: trabajadores del hotel “Maytaq Wasin”
El disefio nos permitird medir la relacion que tiene el Clima Organizacional y la
Personalidad en los trabajadores del hotel “Maytaq Wasin”

3.3 POBLACION DE LA INVESTIGACION

3.3.1 Poblacion

Es el conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de especificaciones.
(Hernandez, 2014). Es la totalidad del fendmeno a estudiar donde las entidades de la
poblacién poseen unas caracteristicas comunes la cual se estudia y da origen a los datos de
la investigacion. Respaldando al autor en este estudio se tomo una poblacion finita ya que
consta de un numero limitado de elementos en este caso la poblacion en estudio esta
determinada por el total de trabajadores del hotel “Maytaq Wasin” por ser una
representacion pequefia no se tomo en cuenta una muestra representativa. Donde el total es
de 30 trabajadores, de ambos sexos, donde 13 son mujeres y 17 varones con edades entre
21 a 42 afios, el promedio de la poblacion es de 30. 6 lo que indica que es una poblacién
joven a inicios de la adultez, involucra nueve cargos diferentes. Por ser Cusco una ciudad
turistica la mayoria de los trabajadores optaron por carreras universitarias y técnicas donde

prima la carrera de turismo seguido de administracion hotelera y alimentos y bebidas. La
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ubicacion espacial de los sujetos fue muy precisa ya que se encontraron en su area de

trabajo. A continuacion se muestra los cuadros y graficos de la poblacion descrita:

CUADROS Y GRAFICOS DE LA POBLACION
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Variables Dimensiones Indicadores tems Instrumento
Relaciones Comunicacion 1,5.
interpersonales Integracion. 2,3
comodidad 4
Estilo de | Confianza 6,10 Cuestionario
direccion Actitud 7
i o Toma de | 8,9
VarlabCI?‘N ! decisiones.
Oreani ma || Retribucién Equidad 11,12,13
rganizacionat. Desigualdad 14.15. EDCO.
Coniunto de Sentido de | Compromiso 16,17,18
ele rrJlentos que pertenencia Responsabilidad. 19, 20.
configura el Disponibilidad de | Organizacion 21,22,
entorno  humano |_FECUrsos Desacuerdo 23,2425,
de una | Estabilidad Posibilidad 26,27,28
organizacién de pertenencia 29,30.
' Claridad y | Informacion 31,32,33
coherencia 34,35
Valores Cooperacion y 36,37,38,
colectivos Respeto. 39,40
Extroversion Introversion 1,3,5,8,10,1
. o Sociabilidad 3,15,17,20,2
Verble N 2 2.25,27,29.3 | Test de
Ee crsonat auna 2,34,37,39,4
organizacion mas },451431,4512,49,5 EYSENCK
?iur;edlgz establze}{ Neuroticismo Estabilidad 2,4,79,11,1
cardcter Inestabilidad 4,16,1921,2
temperamento, 3322’5’238523416
intelecto y fisico e e
de wuna persona ;13,4512,451;,50,
que determina su . — o
adaptacién (nica Veracidad (escala | Negacion 6,12,18,24,3
al ambicnte de mentiras) Fingimiento 0,36,42,
' 48,54.
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3.5. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE LA RECOLECCION DE DATOS

3.5.1 TECNICAS

La técnica que se utilizd para la recoleccion de datos fue la entrevista, la misma que nos

permitié obtener informacion de los trabajadores de la empresa.

3.5.2 INSTRUMENTOS

En toda investigacion aplicamos un instrumento para medir las variables contenidas en
la hipdtesis y cuando no hay hipotesis simplemente para medir las variables de interés. Esa
medicién es efectiva cuando los instrumentos de recoleccion de datos realmente

representan a la variable que tenemos en mente. (Hernandez, 2014)

Como instrumentos para obtener la recopilacion de datos se tiene a los test
psicométricos, estan compuestos por items seleccionados y organizados, concebidos para
provocar en el encuestado ciertas reacciones registrables y de esa forma poder emitir una

respuesta a cada item.

Para la presente investigacion se utiliz6 2 instrumentos:

o Escala del clima organizacional (EDCO). Version 2006

. Inventario de personalidad de Hans Eysenck forma B para adultos.

A continuacién se describen los instrumentos a emplear para el proceso de recoleccion de

datos.
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1. ESCALA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL (EDCO)

Disefiada y elaborada por Acero Yusset, Echevarry Lina, Lizarazo Sandra, Quevedo
Ana Judith, Sanabria Bibiana. Procedencia  Bogota Colombia por la Fundacion
Universitaria Konrad Lorenz. Version 2006, disefiada con el propoésito de identificar un
pardmetro a nivel general sobre la percepcion de los individuos que tienen dentro de la
organizacion y la organizacion sobre ellos. Adicionalmente proporcionar retroinformacion
acerca de los procesos que determinan los comportamientos organizacionales permitiendo
introducir cambios planificados tanto en las actitudes y conductas de 1os miembros como en

la estructura organizacional. Dirigida a todos los miembros de la empresa.

Este instrumento es utilizado en las empresas peruanas como el Ministerio de salud en la
ciudad de Lima ha sido disefiada y validada por el equipo de expertos del comité técnico
de clima organizacional. Asi mismo en Cusco utilizado en empresas privadas y ONG con

el proposito de generar un diagnostico del clima organizacional.

El instrumento estd compuesto por 40 items con un tiempo de duraciéon de 40 minutos,
la forma de aplicacion es de forma individual o colectiva. El instrumento esta estructurado
en sentido positivo y negativo y se encuentran incluidos en las dimensiones de relaciones
interpersonales, estilo de direccion, retribucion, sentido de pertenencia, disponibilidad de
recursos, estabilidad, claridad y coherencia en la direccion valores colectivos. Para
determinar si el clima organizacional puntia entre alto, medio, bajo se realiza de la
siguiente forma se establece intervalos de igual tamafio dividiéndola diferencia de los

puntajes entre tres y a partir del puntaje minimo se suma el resultado obtenido asi:

o Nivel bajo  : de 40 a 93 puntos
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. Promedio : de 94 a 147 puntos

. Nivel alto : de 148 a 200 puntos

Determinacion de las puntuaciones dadas a las categorias de items: las respuestas que
los sujetos pueden entregar ante cada afirmacion son las siguientes: siempre casi siempre,

algunas veces, muy pocas veces y nunca.

A continuacion se muestra las puntuaciones de cada item:

siempre | Casi Algunas | Muy pocas | Nunca
siempre | veces veces
ftems positivos 5 4 3 2 1
ftems negativos 1 2 3 4 5

Validez.

En términos generales, se refiere al grado en que un instrumento mide realmente la
variable que pretende medir. (Hernandez, 2014). En este sentido siguiendo lo que el autor
refiere para la validacion del cuestionario se utilizo la validez de contenido, de esta forma

nombro a los jueces expertos quienes colaboraron con la validacion del cuestionario.

Confiabilidad.

Se refiere a la fiabilidad del instrumento al grado en que su aplicacion repetida al
mismo individuo u objeto produce resultados iguales. (Hernandez, 2014)
Asimismo se muestra en los anexos la firma, nimero de colegiatura por el cual el

presente cuestionario fue sometido.
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EXPERTOS N° DE COLEGIATURA
Psic6logo. Marisol Cosi6 Ccanto 10362

Psicologo. Ratl Yucra Sutta 9411

Psicologo. David Concha Romafia 6754

2. INVENTARIO DE PERSONALIDAD - H.J. EYSENCK FORMA B, PARA

ADULTOS (E.P.I)

Disefiado y elaborado Hans Jurgen Eysenck y Sibyl Blanca Eysenck en el afio de 1964
como conclusién a numerosos estudios descriptivos y experimentales y fue editado por
primera vez en la universidad de Londres en 1964.disefiado con el objetivo de medir dos
de las mas importantes dimensiones de la personalidad: extroversion y neurotismo la
fiabilidad de las escalas se obtuvo mediante el andlisis de consistencia (alpha de cronbach)

y mediante el re test todos los coeficientes oscilaron entre 0,71 y 0,86 del autor.

Actualmente el instrumento es utilizado en el campo Clinico y consejo psicoldgico;
orientacion de educando y en cualquier actividad profesional del psicologo que necesite
conocer a las personas en las dimensiones que evalua. Los datos de validacion en la ciudad
de Lima Metropolitana corresponden a José¢ Anicama en 1974 con una muestra de 2.000
individuos. Asi mismo fue validada en la ciudad de Cusco por el Psicologo David Concha

Romania en el afio de 1993 con una muestra de 1.300 personas.

Es un instrumento compuesto de 57 preguntas; de aplicacion individual o grupal, es un
inventario verbal escrito, con respuestas dicotomicas.se aplica a personas de ambos sexos a

partir de los 16 afios de edad que tengan un nivel cultural minimo. El evaluado debera
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responder con la primera reaccion y no un proceso de pensamiento prolongado por lo cual

se toma un aproximado de tiempo de 10 a 15 minutos.

Las dimensiones de personalidad, extraversion, neuroticismo y adicionalmente

veracidad (E.N.L) donde:

La dimension E consta de 24 items :
La dimension N consta de 24 items
Veracidad L consta de 9 items.

Cada protocolo se evalua con una parrilla de calificacion, Gnica para ambos sexos en las
tres dimensiones. Si la respuesta coincide con la parrilla se le asigna un punto, si no
coincide el puntaje serd cero. La sumatoria se hace de escala en escala. Se empieza
calificando L para saber si el inventario es consistente; para este caso se considera como
minimo cuatro respuestas coincidentes. Las escalas E y N tienen un puntaje maximo de 24
puntos: los resultados de ambas seran llevados a las coordenadas de la hoja de respuestas
en la cual se determinara los resultados.

COORDENADAS DEL CUADRO DE CALIFICACION DE EYSENCK
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Validez.
En términos generales, se refiere al grado en que un instrumento mide realmente la
variable que pretende medir. (Hernandez, 2014)

Confiabilidad.

Se refiere a la fiabilidad del instrumento al grado en que su aplicacion repetida al mismo
individuo u objeto produce resultados iguales. (Hernandez, 2014)

3.6. TECNICAS DE PROCESAMIENTO DE DATOS

Para el procesamiento y andlisis de datos se utilizo la estadistica descriptiva (frecuencia y
porcentajes) segun las variables estudiadas y el analisis de correlacion mediante la prueba
“r” de Pearson, rho de Spearman donde la interpretacion oscila entre -1 y +1 indicandonos
asociaciones positivas o negativas respectivamente del coeficiente. Los datos obtenidos

estan vaciados en una base de datos informatizados en el programa SPSS version 20 y

Microsoft Excel los resultados se presentan utilizando tablas y graficos.
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CAPITULO1V:

RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

4.1 PRESENTACION DE RESULTADOS

En el presente capitulo revisamos y exponemos los resultados de la investigacion. Se
ha seguido el orden establecido en los objetivos de tal manera que luego de presentar los
objetivos especificos se presentan los respectivos resultados estadisticos graficos e

interpretaciones.

OBJETIVO N° 01

ESTABLECER LAS CARACTERISTICAS DE PERSONALIDAD EN LOS
TRABAJADORES DEL HOTEL “MAYTAQ WASIN” CUSCO - 2016.

En el presente objetivo se establece y se explica las dimensiones de personalidad,
compuestas por extroversion, neuroticismo y veracidad. También se explica el promedio
de las dimensiones de personalidad; el diagnostico del temperamento més conocido como

los tipos de temperamento; y finalmente se dard a conocer la tendencia neurdtica.
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> DESCRIPCION DE LAS DIMENSIONES DE LA PERSONALIDAD

Tabla N° 01
EXTROVERSION
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vilidos 3,00 1 3,3 3,3 3,3
5,00 1 33 33 6,7
9,00 2 6,7 6,7 13,3
10,00 1 3,3 3,3 16,7
11,00 2 6,7 6,7 23,3
12,00 3 10,0 10,0 33,3
13,00 4 13,3 13,3 46,7
14,00 4 13,3 13,3 60,0
15,00 3 10,0 10,0 70,0
16,00 3 10,0 10,0 80,0
17,00 5 16,7 16,7 96,7
18,00 1 3,3 3,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
FUENTE: Inventario de personalidad H.J. Eysenck (E.P.I)
Grafico N°01
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Interpretacion.

En la dimension de extroversion el grafico n°01 nos indica, entre el punto 12 y 13
aumenta de 10% al 16.3% finalmente baja al 3.3%. Segun el grafico, el grupo mayor se
encuentra en el lado extrovertido lo cual evidencia que los trabajadores son sociables,

vitales, dominantes y activos actian sobre estimulos del momento.



Tabla N° 02
NEUROTICISMO
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
Valido acumulado

Validos 1,00 1 33 33 33

2,00 1 33 33 6,7

3,00 1 33 33 10,0

4,00 4 13,3 13,3 233

5,00 3 10,0 10,0 333

6,00 3 10,0 10,0 433

7,00 1 33 33 46,7

8,00 5 16,7 16,7 63,3

9,00 3 10,0 10,0 73,3

10,00 3 10,0 10,0 83,3

12,00 2 6,7 6,7 90,0

13,00 1 33 33 933

14,00 1 33 33 96,7

15,00 1 33 33 100,0

Total 30 100,0 100,0

FUENTE: Inventario de personalidad H.J. Eysenck (E.P.I)

Grafico N° 02
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Interpretacion.

En la dimensién de neuroticismo el grafico n°® 02 nos indica, un porcentaje alto en el

lado estable, empezando en el 3.3% hasta el 10.0 %. Asimismo, las personas neur6ticas

inestables en un porcentaje minimo con 6.7%, seguido de un porcentaje de 3,3% son

personas ligados a la excitabilidad, indica una emotividad muy intensa con fuertes cambios

de conducta.
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Tabla N° 03
VERACIDAD (MENTIRAS)
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Validos ,00 1 33 3.3 3.3

1,00 3 10,0 10,0 13,3
2,00 15 50,0 50,0 63,3
3,00 8 26,7 26,7 90,0
4,00 3 10,0 10,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

FUENTE: Inventario de personalidad H.J. Eysenck (E.P.I)

Grafico N° 03
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Interpretacion.

El grafico n° 03 indica que veracidad, un 50.0% obtuvo un puntaje de dos, seguido
de 26.7% con un puntaje de tres, el 10.0% obtuvo un puntaje de cuatro, también el 10.0%
indica un puntaje de uno, finalmente, 3.3% obtuvo valor de cero lo que indica que los
encuestados respondieron al test sin evidenciar la existencia de mentiras. Estos porcentajes

nos confirma la validez de esta escala.
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> DESCRIPCION DE LOS PROMEDIOS DE LAS DIMENSIONES DE
PERSONALIDAD
Tabla N° 04

PROMEDIOS DE LAS DIMENSIONES E-N-L

EXTROVERSION NEUROTICISMO VERACIDAD

13.2 7.5 6.1

FUENTE: Inventario de personalidad H.J. Eysenck (E.P.I)
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Interpretacion.

De acuerdo al grafico n°04 y segun a las coordenadas de la hoja de respuestas
extraversion tiene un promedio de 13. 2 los encuestados respondieron dentro del cuadrante
de la normalidad. La dimensiéon de neuroticismo tiene un promedio 7.5 indica que los
trabajadores respondieron dentro del cuadrante de estabilidad. Asimismo el 2.3 de
promedio indica que los trabajadores mienten sin embargo, es un promedio muy bajo que

no alter¢ la validez del test.
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> DESCRIPCION DE LOS TIPOS DE TEMPERAMENTO.

Tabla N° 05
TEMPERAMENTO
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje  Porcentaje
valido acumulado
Vialido COLERICO 4 13,3 13,3 13,3
FLEMATIC 10 33,3 33,3 46,7
SANGUIN 16 53,3 53,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
FUENTE: Inventario de personalidad H.J. Eysenck (E.P.I)
Grafico N° 05
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Interpretacion.

El grafico n°05 evidencia, un 53.3% obtuvo el temperamento sanguineo donde
predomina la vivez, procura cambiar constantemente de expresiones, reacciona con rapidez
a los acontecimientos del medio ambiente. Asi mismo, el 33.3% son personas flematicas
inconmovibles con tendencia y caracter constante, su estado de &nimo lo manifiesta poco al
exterior y un 13.3% son personas de temperamento colérico, capaz de entregarse a un

asunto con pasion pero desequilibrado con tendencia a reacciones emocionales violentas.
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> DESCRIPCION DE LA TENDENCIA NEUROTICA
Tabla N° 06

TENDENCIA NEUROTICA

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Vilidos  ESTABLE )6 86,7 86,7 86,7
INESTAB 4 13,3 13,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

FUENTE: Inventario de personalidad H.J. Eysenck (E.P.I)

Grafico N° 06
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Interpretacion.

Segun el grafico n°® 06 se evidencia un 13.3% de inestabilidad o tendencia neurotica
es un porcentaje minimo de trabajadores inestables que no toleran facilmente los problemas
y el estrés son personas inmaduras con tendencia a la ansiedad, tristeza con fuertes
bloqueos en la conducta y baja autoestima, se dejan llevar por la ira o culpa. Frente a un
86.7% que son personas estables, tienen mayor control de emociones con un enfoque

realista de la vida.
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OBJETIVO N° 02:

DESCRIBIR EL CLIMA ORGANIZACIONAL A TRAVES DE SUS ESCALAS Y
SUS DIMENSIONES EN LOS TRABAJADORES DEL HOTEL “MAYTAQ
WASIN” CUSCO - 2016.

En el presente objetivo se explica las escalas y dimensiones del clima organizacional como
son relaciones interpersonales, estilo de direccion, sentido de pertenencia, retribucion,
disponibilidad de recursos, estabilidad, claridad y coherencia en la direccion y valores
colectivos. También se explica el diagnostico general de la escala del clima organizacional.
> DESCRIPCION DE ESCALAS DE LAS DIMENSIONES DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL.

Tabla N° 07

RELACIONES INTERPERSONALES (DX)

Frecuencia  Porcentaje = Porcentaje  Porcentaje

Valido Acumulado
Validos ALTO 26 86,7 86,7 86,7
PROM 4 13,3 13,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
FUENTE: Escala de clima organizacional (EDCO)
Grafico N°07

RELACIONES INTERPERSOMALES

Interpretacion.

Como se observa en el grafico n® 07 el 86.7% con una escala alta, 13.3% en la escala
promedio. En esta dimension se observa los porcentajes en que los empleados se ayudan

entre si y sus relaciones respetuosas y consideradas.
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Tabla N° 08

ESTILO DE DIRECCION (DX)

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
Valido Acumulado
Validos  ALTO 20 66,7 66,7 66,7
PROM 10 33,3 33,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

FUENTE: Escala de clima organizacional (EDCO)

Grafico N° 08
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Interpretacion.

Se observa en el grafico n° 08 el 66.7%, obtuvo una escala alta, seguido del 33.3% de
escala baja. Indica el grado en que los jefes apoyan, estimulan y dan participacion a sus
colaboradores. Donde se evidencia la presencia mayor de la escala alta. Se define que los
jefes son personas que fomenta la participacion y recompensa el trabajo son personas con

capacidad de liderazgo.



Tabla N° 09
SENTIDO DE PERTENENCIA (DX)

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
Valido Acumulado
Validos  ALTO 28 93,3 93,3 93,3
PROM 2 6,7 6,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

FUENTE: Escala de clima organizacional (EDCO)

Grafico N° 09
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Interpretacion.
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Se evidencia en el grafico n°09 el 93.3% con escala alta, el grado de orgullo derivado

de la vinculacion de la empresa es muy favorable, asimismo el compromiso,

responsabilidad con sus objetivos y programas. Seguido del 6.7% con una escala promedio.

Se evidencia que los trabajadores se sienten identificados por formar parte del grupo

empresarial.



Tabla N° 10
RETRIBUCION (DX)
Frecuencia Porcentaje = Porcentaje Porcentaje
Valido Acumulado
Validos ALTO 23 76,7 76,7 76,7
PROM 7 23,3 233 100,0
Total 30 100,0 100,0

FUENTE: Escala de clima organizacional (EDCO)

Grafico N° 10
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Interpretacion.

75

En la dimension de retribucion, donde el grado de equidad en la remuneracion y los

beneficios derivados del trabajo estan respaldadas por la empresa. Se observa en el grafico

n° 10 el 76.7% tiene una escala alta, 23.3% escala promedio Lo que indica que la mayoria

de trabajadores se sienten satisfechos con los beneficios

salariales, salud y beneficios

adicionales que la empresa brinda por ser una empresa hotelera turistica como es el 4%

adicional que el trabajador recibe como propina adicional.
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Tabla N° 11

DISPONIBILIDAD DE RECURSOS (DX)

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
Valido Acumulado
Validos ALTO 26 86,7 86,7 86,7
PROM 4 13,3 13,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

FUENTE: Escala de clima organizacional (EDCO)

Grafico N° 11
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Interpretacion.

Se evidencia en el grafico n® 11 el 86.7% tiene una escala alta frente al 13.2% tiene una

escala promedio. El porcentaje elevado muestra las facilidades que brinda la empresa para

realizar eficientemente su trabajo dentro de ello se puede considerar el acceso a la

informacion, ambiente fisico los materiales que cada trabajador necesita para realizar su

trabajo.
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Tabla N°12

ESTABILIDAD (DX)

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

Valido Acumulado
Validos ALTO 25 83,3 83,3 83,3
PROM 5 16,7 16,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

FUENTE: Escala de clima organizacional (EDCO)

Grafico N° 12
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Interpretacion.

Como se observa en el grafico n°12 el 83.3% con escala alto, seguido del 16.7% escala
promedio. Con estos resultados se evidencia como perciben los trabajadores la seguridad,
sus posibilidades de pertenencia en la organizacion, son trabajadores que tienen
conocimiento que la empresa no contrata personal temporal que brinda estabilidad laboral.
Asimismo estiman que a la gente se le conserva o despide de la empresa con criterio justo

dependiendo de su buen desempefio la permanencia en el cargo.



Tabla N° 13

CLARIDAD Y COHERENCIA EN LA DIRECCION (DX)

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
Valido Acumulado
Validos ~ ALTO 16 53,3 53,3 53,3
PROM 14 46,7 46,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

FUENTE: Escala de clima organizacional (EDCO)

Grafico N° 13
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Como se observa en el grafico n°13 la dimension claridad y coherencia en la direccion,

donde el encuestado dio a conocer el grado de claridad de la alta direccion sobre el futuro

de la empresa. El 53.3% tiene una escala alta, seguido de un 46.7% en la escala promedio

lo que indica que los trabajadores tienen claras las metas de la empresa y como se llega a

estas, asimismo los directivos dan a conocer cada logro de la empresa y cada trabajador

sabe su tarea asignada para este logro.
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Tabla N°14

VALORES COLECTIVOS (DX)

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
Valido Acumulado
Vélidos ALTO 11 36,7 36,7 36,7
PROM 19 63,3 63,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

FUENTE: Escala de clima organizacional (EDCO)

Grafico N° 14
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Interpretacion.

En la dimension valores colectivos se observa en el grafico n° 14 el 36.7% tiene
una escala alta, frente al 63.3%obtuvo la escala promedio, se considera que el trabajo en
equipo con otras dependencias o areas no es muy favorable siendo un indicador por

trabajar para potencializar y obtener una escala alta.
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> DESCRIPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL.

Se presenta el resultado del clima organizacional como conjunto.

Tabla N° 15

CLIMA ORGANIZACIONAL (DX)

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
Valido Acumulado
Vilidos ~ ALTO 23 76,7 76,7 76,7
PROM 7 23,3 233 100,0
Total 30 100,0 100,0

FUENTE: Escala de clima organizacional (EDCO)

Grafico N° 15
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Interpretacion.

Finalmente, el grafico n° 15 evidencia que los trabajadores gozan de un clima
organizacional alto; con 76.7% seguido de un 23.3% clima organizacional promedio. Lo
cual sefiala que el conjunto de elementos que configuran el entorno humano de la
organizacion como son las ocho dimensiones estan regidos por un buen funcionamiento y

hace que el clima organizacional en general sea satisfactoria.
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OBJETIVO N° 03

DETERMINAR LA RELACION ENTRE CLIMA ORGANIZACIONAL Y SUS
DIMENSIONES EN LOS TRABAJADORES DEL HOTEL “MAYTAQ WASIN”
CUSCO -2016.

En el presente objetivo se explica la correlacion “r” de Pearson entre el Clima
Organizacional y sus dimensiones lo cual estd conformado por: relaciones interpersonales,
estilo de direccion, sentido de pertenencia, retribucion, disponibilidad de recursos,
estabilidad, claridad y coherencia en la direccion y valores colectivos; dimensiones que se

mencionan a continuacion.

> CORRELACION “r” DE PEARSON: PARA EL CLIMA
ORGANIZACIONAL Y LAS SUB ESCALAS O DIMENSIONES.

Tabla N° 16

CORRELACION SUB ESCALAS
“R” PEARSON  (DIMENSIONES)

Clima 780%* Estilo de direccion

Organizacional 842%* Retribucion
719%* Sentido de pertenencia
S563%* Disponibilidad de recursos
O51%* Estabilidad
S590%* Relaciones interpersonales
S70%* Claridad y coherencia en la direccion
O75%* Valores colectivos

FUENTE: Escala de clima organizacional (EDCO)

Interpretacion.

Como se evidencia en la tabla, se encontrd6 una correlacion positiva altamente
significativa  entre el clima organizacional y las ocho dimensiones de personalidad.
Cuando mejora el clima organizacional, también mejoran las relaciones interpersonales,
retribucion, sentido de pertenencia, disponibilidad de recursos, estabilidad claridad y
coherencia de la direccion, valores colectivos y estilo de direccion. A mayor clima
organizacional los empleados se ayudan entre si, los jefes estimulan y dan participacion a
los trabajadores, el grado de orgullo del trabajador a la empresa se incrementa, asi mismo la

equidad en la remuneracion son justas, la informacion y los equipos requeridos estan a la
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mano del trabajador tanto como la posibilidades de permanencia en el puesto, también la
calidad de la alta direccion sobre el futuro de la empresa son claras con los trabajadores y
los valores son percibidos satisfactorios.

OBJETIVO GENERAL

DETERMINAR LA RELACION EXISTENTE ENTRE CLIMA
ORGANIZACIONAL Y PERSONALIDAD EN LOS TRABAJADORES DEL
HOTEL “MAYTAQ WASIN” CUSCO - 2016.

A continuacion se presenta el objetivo general que corresponde a la busqueda de la

relacion del clima organizacional y personalidad, se utilizé dos coeficientes de correlacion,

€9
T

de Pearson y “rho” de Spearman.

> CORRELACION “r” DE PEARSON Y “rho” DE SPEARMAN: PARA

CLIMA ORGANIZACIONAL Y PERSONALIDAD.

Tabla N°17
CLIMA ORGANIZACIONAL CORRELACION PERSONALIDAD
Relaciones interpersonales Spearman -376* Neuroticismo
Estilo de direccion
Sentido de pertenencia
Retribucion Pearson -503** Veracidad (mentira)
Disponibilidad de recursos
Estabilidad Pearson -424* Veracidad (mentira)
Claridad y coherencia en la
direccion
Valores colectivos
Clima organizacional Spearman -376* Veracidad (mentira)

Extroversion

FUENTE: Escala de clima organizacional (EDCO). Inventario de personalidad H.J. Eysenck (E.P.I)
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Interpretacion.

Como se observa en la tabla existe una correlacion inversamente negativa
significativa entre relaciones interpersonales y neuroticismo, lo que significa a mayor
relaciones interpersonales menor neuroticismo, la existencia de una comunicacion
respetuosa, colaboracion entre trabajadores hace que la emotividad intensa como la
inseguridad ansiedad los cambios de conducta sea menor. De la misma forma se encontrd
una correlacion inversamente negativa  para retribucion y estabilidad entre veracidad
(mentiras) a mayor retribucion y estabilidad menor mentiras, donde los beneficios
derivados del trabajo y la estabilidad laboral hace que el personal mienta menos no
necesitan mentir o ser aceptados socialmente para ser reconocidos ya que la empresa les
brinda buena estabilidad y remuneracion. Finalmente a mayor clima organizacional menor
mentiras, el ambiente organizacional conformado por los trabajadores son confortables por
lo tanto la mentira y el fingimiento son aspectos que el buen clima organizacional lo
maneja. No se encontrd correlaciones de estilo de direccién sentido de pertenencia,
disponibilidad de recursos, claridad y coherencia ni valores colectivos con ninguna
dimension de la personalidad lo que se entiende que estas dimensiones son tomadas de un
modo normal sin ninguna alteracion, de la misma forma la dimension de extroversion no se
correlaciona con ninguna dimension del clima organizacional lo que confirma que son
personas dentro de la normalidad , que el clima organizacional no les afecta positiva ni

negativamente.
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4.2. ANALISIS Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS

El presente trabajo de investigacion denominado clima organizacional y personalidad
en los trabajadores del hotel Maytaq Wasin Cusco —2016. Uno de los conflictos que surge
en la organizacién es el manejo no adecuado por parte de la administracion de los
recursos humanos y se puede evidenciar que algunas empresas cuentan con esta area y el
manejo del recurso humano es apropiado y genera grandes beneficios a la organizacion se

puede decir que el clima organizacional es la clave para el crecimiento empresarial.

A razon de ello, reflejo el interés del tema organizativo especificamente hotelero
tomando como variables el clima organizacional y personalidad, enfocindome en la
relacion existente entre ambas variables, para lo cual se tuvo que organizar de manera
adecuada los materiales que puedan medir ambas variables como son: el cuestionario de
clima organizacional EDCO y el test de Hans Eysenck para medir la personalidad. La
metodologia utilizada es la descriptiva correlacional, con ella se llegd a los objetivos
previstos, asimismo describir aspectos da cada variable para luego correlacionarlos y

obtener resultados estadisticamente fiables.

Respecto a las dimensiones de personalidad, se tiene que la mayoria de la poblacion
presenta la dimensiéon de extroversion, son trabajadores sociables, dominantes y
optimistas, amantes del buen humor, personas que destacan y tienden al liderazgo. Frente
a un porcentaje menor de introversion que tiene un ajustado control rara vez es agresivo,
oculta sus sentimientos y no pierde facilmente su temple. La dimension de neuroticismo
evidencia la existencia de un mayor porcentaje de personas estables que controlan sus

emociones; también la existencia de un menor porcentaje de personas neurdticas, lo que
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indica que la mayoria de trabajadores son personas emocionalmente estables, caracteristicas
para un buen desempefio laboral y estabilidad. Asimismo la escala de veracidad o escala de
mentiras donde un puntaje mayor a cuatro anula los resultados de la prueba en este este
estudio no se evidencio un puntaje por encima de cuatro; por lo tanto se confirmar la

validez del estudio.

Respecto a los promedios de las dimensiones se evidencio que extroversion tiene el
13.2 de promedio y esta situado dentro del cuadrante de normalidad resultado de personas
normales estables que no son pacientes clinicos si fuesen clinicos probablemente se
situarian dentro del cuadrante altamente fuera de lo normal, respaldado el resultado quiere
decir que son trabajadores normales y una de las condiciones para trabajar es tener un
grado razonable de normalidad, no son demasiado extrovertidos pero su neuroticismo es
bajo con un promedio de 7.5 lo que indica que coincide con el trabajador cusquefio que no
es extrovertido ni neurdtico y una de las caracteristicas para ser aceptado en una empresa
es tener un perfil de personalidad estable razonable caso contrario corre el riesgo de ser
despedido de la empresa. El resultado de la tendencia neurética en los trabajadores se
evidencia un porcentaje minimo de 13.3% de personas inestables, quienes no toleran
facilmente los problemas y el estrés, personas inmaduras con tendencia a la ansiedad y baja
autoestima trabajadores que no encajan bien en la organizacion y son aquellos trabajadores
que estan en la mira de rotaciones de puesto o despido; el mismo trabajador por la
inestabilidad no se siente comodo trabajando por lo que decide renunciar o mantenerse en

el puesto generando conflictos . Como dice Eysenck (1974) esta es la dimensién emotiva.

También, en el andlisis porcentual se evidencia, el tipo de temperamento que predomina

es el sanguineo con un 53.3% frente al temperamento fleméatico con 33.3% y colérico con
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el 13.3%. Lo cual indica que los trabajadores son personas que reaccionan con rapidez a
los acontecimientos del medio ambiente, son vivaces asi mismo soportan con relativa
facilidad los fracasos y contratiempos. Como dice Eysenck (1974) son personas sociables,

locuaces reactivas despreocupadas y alegres.

De acuerdo al segundo objetivo, se describe las escalas de las dimensiones del clima
organizacional, dentro de ello se encuentra las relaciones interpersonales estan
compuestas por el 86.7% de la escala alta; evidencia que los trabajadores mantienen sus
relaciones basadas en el respeto y armonia, se ayudan entre si, existe cooperacion en el
grupo; es muy importante ya que son un grupo de trabajadores de calidad organizativa para
el buen desarrollo de la organizacion. Con respecto al estilo de direccion, se obtuvo un
promedio alto con el 66.7% como mencionamos anteriormente predomina un buen estilo
de direccion, debemos tomar en cuenta que los jefes son personas con conocimientos de
liderazgo donde apoyan, estimulan y sobre generan participacion a los trabajadores, es un
aspecto muy importante también para que la empresa tenga un buen funcionamiento jefe —
empleado. Sentido de pertenencia, con un porcentaje altamente marcado 93.3% indica la
presencia de un aliado favorable del personal hacia la empresa con una verdadera
identificacion, una alta tasa de orgullo por formar parte de la empresa, con responsabilidad
para el logro de los objetivos. Son personas que dan todo por todo y se ve reflejado en cada
trabajador como aliado favorable de la empresa. La dimension de retribucion, con un
porcentaje alto de 76.7% predominando la escala alta; indica que la poblacion encuestada
estd satisfecha con la asignacion salarial percibida, los beneficios de salud y otros
beneficios brindados por la empresa. También es un aliado favorable de la empresa hacia

sus colaboradores. Por otro lado la empresa brinda un beneficio adicional con el apoyo
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econdmico para las capacitaciones personales. Con respecto a la disponibilidad de
recursos ¢l 86.7% en una escala alta, se evidencia que la empresa brinda al empleado todas
las facilidades que necesita para realizar de manera eficiente su trabajo, como la estructura
adecuada y acceso a la informacion etc. Dimension muy importante que la empresa brinda
al trabajador para poder desenvolverse de manera eficiente en el area que labora. Otra
dimension muy importante es la estabilidad que todo trabajador necesita y es uno de los
aspectos mas controvertidos del derecho laboral, frente a una ambivalencia que perjudica al
empleado. Sin embargo se evidencia en el estudio un porcentaje de 83.3% situada en la
escala alta; responde que la empresa brinda estabilidad laboral, no dependiendo la
permanencia en el puesto por preferencias personales, lo cual brinda al trabajador seguridad
de mantenerse en el puesto adecuado. Con respecto a la claridad y coherencia en la
direccion, se obtuvo el 53.3% en la escala alta, Donde la claridad de la alta direccion es
consistente con las metas y programas, con el cual se resume que la direccion y los
trabajadores andan de la mano. Los valores colectivos dentro de la empresa se obtuvo un
63.3% tiene la escala promedio concluyendo la prioridad de potencializar el medio interno
entre areas o dependencias, mejorar el trabajo en equipo con otras dependencias, donde se
debe reforzar la cooperacion responsabilidad y respeto para fortalecer esta dimension y

lograr una escala alta.

En el resultado del clima organizacional percibido por los colaboradores de la
empresa, se obtuvo el 76.7% dentro de la escala alta, se confirma el clima organizacional
percibido por los colaboradores de la empresa es muy favorable frente a un porcentaje
menor que percibe como promedio, no evidencidndose una escala baja. Los trabajadores

perciben el clima organizacional de manera satisfactoria, basiandose en las ocho
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dimensiones del clima organizacional, como es relaciones interpersonales, estilo de
direccion, sentido de pertenencia, retribucion, disponibilidad de recursos, estabilidad,
claridad y coherencia en la direccion y valores colectivos. Como menciona (Silva, 1996) el
clima organizacional es el conjunto de elementos que configura el entorno humano de una
organizacion. Todo ello hace que el clima organizacional sea confortable, dimensiones que

fueron utilizadas en el cuestionario para la medicion del clima organizacional.

Como tercer objetivo se determind la relacién entre clima organizacional y sus
dimensiones, de acuerdo a lo planteado por Hernandez, (2014) existe una correlacion
positiva altamente significativa, entre clima organizacional y estilo de direccion,
retribucion, sentido de pertenencia, disponibilidad de recursos, estabilidad, relaciones
interpersonales, claridad y coherencia en la direccion y valores colectivos, lo que significa
a buen clima organizacional buen funcionamiento en las ocho dimensiones de la misma
como fue mencionado, a mayor clima organizacional los trabajadores se ayudan entre si,
existe cooperacion basado en el respeto y armonia asimismo los jefes del alta direccion son
profesionales que estimulan y dan participacion a los trabajadores, por lo tanto el sentido
de pertenencia del empleado a la empresa es altamente reconocida sintiéndose el trabajador
orgulloso por formar parte de la empresa, la equidad en la remuneracion como el acceso a
la informacién y equipos necesarios para realizar sus trabajos de manera eficaz estan al
alcance de los trabajadores, asimismo las posibilidades de mantenerse en el puesto de
trabajo brinda al empleado estabilidad econdmica y laboral también la claridad que brinda
la alta direccién con respecto del futuro de la empresa son eficaces, y los valores son

percibidos satisfactorios.
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Finalmente el objetivo general, correlacion del clima organizacional y personalidad
donde se determin6d segin Hernandez, (2014) que existe una correlacion significativa
inversamente negativa entre relaciones interpersonales y neuroticismo lo que significa a
mayor existencia de relaciones respetuosas, colaboracion entre compaferos,
comunicacion; menor neuroticismo como menciona Eysenck (1974) las personas neurdticas
son inestables, ligados a la excitabilidad, con fuertes cambios de conducta, con una
emotividad muy intensa todas estas caracteristicas son menores de acuerdo al resultado de

la correlacion.

Asimismo se encontrd una correlacion significativa inversamente negativa de
retribucion y estabilidad entre veracidad (mentiras) lo que significa a mayor retribucion y
estabilidad menor mentiras, donde los beneficios derivados del trabajo y la estabilidad
laboral hace el personal mienta menos. Por Gltimo a mayor clima organizacional menor
mentiras, el ambiente organizacional conformado por los trabajadores son confortables por
lo tanto la mentira y el fingimiento son aspectos que el buen clima organizacional lo
maneja. También hubo ausencia de correlacion del estilo de direccion, sentido de
pertenencia, disponibilidad de recursos, claridad y coherencia en la direccion ni valores
colectivos con alguna dimension de la personalidad. De la misma forma hubo ausencia de
correlacion de la dimension de extroversion con las dimensiones del clima organizacional
lo que confirma que son personas dentro de la normalidad que el clima organizacional no
les afecta positiva ni negativamente. Con los resultados obtenidos queda confirmado la
hipotesis Hi del estudio donde el clima organizacional estd relacionado con la

personalidad.
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CONCLUSIONES

PRIMERA. Se evidenci6 porcentajes elevados de extroversion y estabilidad, frente a un
porcentaje minimo de inestabilidad emocional. Asimismo, predomina el temperamento

sanguineo con un 53.3% grupo humano que favorece al crecimiento organizacional.

SEGUNDA. Dentro de las dimensiones del clima organizacional, se evidencia el
porcentaje maximo con una escala alta de 93.3% en la dimension sentido de pertenencia,
seguido del porcentaje minino en la dimensién valores colectivos, que lo ubica en el
porcentaje promedio de 36.7%. Por otro lado se evidencia que existe un buen clima
organizacional con un 76.7% colocandolo en la escala alta. Se concluye una buena
identificacién organizacional, buen resultado en el manejo de las dimensiones; por lo tanto

un buen clima organizacional.

TERCERA. De acuerdo al tercer objetivo, se determind que existe una correlacion positiva
perfecta entre clima organizacional y las ocho dimensiones de la misma que son relaciones
interpersonales, estilo de direccion, sentido de pertenencia, retribucion, disponibilidad de
recursos, estabilidad, claridad y coherencia en la direccion, y valores colectivos, lo que

indica que a mayor clima organizacional mejor funcionamiento de las dimensiones.

CUARTA. El objetivo general donde se evidencid que existe una correlacion significativa
inversamente negativa entre relaciones interpersonales y neuroticismo, de la misma forma
se encontr6 correlacion negativa perfecta de retribucion y estabilidad entre veracidad
(mentiras) por ultimo a mayor clima organizacional menores mentiras, con el cual se da
cumplimiento a la hipdtesis H1 planteado donde el clima organizacional est4 relacionado

con la personalidad.
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SUGERENCIAS

PRIMERA. Se sugiere a la empresa contratar los servicios de un psicélogo organizacional,
para gestionar programas que promuevan al buen desarrollo organizacional. Asimismo
evaluar semestralmente el Clima Organizacional para obtener datos contundentes para el

fortalecimiento empresarial.

SEGUNDA. Se recomienda considerar en los procesos de seleccion de personal, la
evaluacion de personalidad para identificar rasgos del postulante. Asimismo establecer

programas en el manejo de emociones.

TERCERA. Se recomienda tomar en cuenta en el proceso de seleccion del personal el
temperamento sanguineo, ya que son personas extrovertidas y estables que reaccionan con
rapidez a los acontecimientos del medio ambiente soportan con relativa facilidad los
contratiempos y fracasos, personas vivaces y alegres; perfil indicado para un buen

desempefio y crecimiento organizacional.

CUARTA. Se sugiere a las autoridades educativas de la Universidad Alas Peruanas
promover la investigacion psicologica en el drea organizacional; considerar para futuras

investigaciones otros factores no tomados en cuenta en la presente investigacion.
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ANEXO N° 01
AUTORIZACION DE LA INVESTIGACION



UNIVYERSIDAD
ALAS PERUANAS

FACULTAD DE MEDICINA HUMANA Y CIENCIAS DE LA SALUD
ESCUELA PROFESIONAL DE PSICOLOGIA HUMANA.
FILIAL CUSCO

Ano de la consolidacion del Mar de Grau”

Cusco, 09 de Marzo del 2016

OFICIO N° 15— 2016 — FMHyCS — FILIAL — CUSCO

SENOR.
RENATO SCARIN
MANAGER
QUATTRO HOLES Y RESTAURANTES SRL
PRESENTE.
ASUNTO - SOLICITO BRINDAR FACILIDADES PARA REALIZAR
INVESTIGACION (TESIS).

PTLL L e * i Lk e

Es grato dirigirme a usted; para expresarle mi cordial saludo y a la
vez informarle que, el requisito para obtener el titulo profesional de Licenciado en
Psicologia Humana en nuestra casa de esludios s haber elaborado una tesis de
investigacion.

Motivo por el cual la Srta. Bachiller en Psicologia Humana:
NADEZHDA NADIEHKA VARGAS PEREZ procedio a la inscripcion del proyecto
de lesis intitulada “CLIMA ORGANIZACIONAL Y PERSONALIDAD EN LOS
TRABAJODAROES DEL HOTEL MAYTAQ WASIN CUSCO 2016”

En ese sentido solicito respetuosamente a Ud., brindar facilidades que es el
caso requiera para permitir que el bachiller precitado pueda aplicar las pruebas
necesarias a fin de lograr y llegar a obtener resulfados que beneficien a su
institucién como a la universidad.

Sin otro particular y en espera que la presente tenga la atencion
que merezca, hago propicia la oportunidad para expresar los sentimientos de mi
especial consideracion y estima personal.




ANEXO N° 02
MATRIZ DE CONSISTENCIA



MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO DEL | PROBLEMA DE | OBJETIVO DE LA | HIPOTESIS VARIABLE METODOLOGIA
ESTUDIO INVESTIGACION INVESTIGACION
PROBLEMA OBJETIVO GENERAL | HIPOTESIS V.1 TIPO DE
PRINCIPAL Determinar la relacion CLIMA ESTUDIO
(Existe relacion entre | existente entre Clima | eHi: el clima | ORGANIZACIONAL Descriptivo
CLIMA Clima Organizacional y | Organizacional y | organizacional | DIMENSIONES correlacional
la Personalidad en los | Personalidad en  los | esta
ORGANIZACIONAL | trabajadores del hotel | trabajadores del hotel | relacionado Relacion interpersonal
“Maytaq Wasin” de la | “Maytaq Wasin” de la| con la | Estilo de direccion POBLACION
Y ciudad del Cusco —2016? | ciudad del Cusco -2016. personalidad. | Retribucion 30 trabajadores de
Sentido de pertenencia diferentes areas.
PERSONALIDAD PROBLEMAS OBJETIVOS eHo: el clima DlSpOl’llbllldad de
ESPECIFICOS ESPECIFICOS organizacional | recursos
EN LOS e;Cuales son las | e Establecer las | no esta | Estabilidad INSTRUMENTO
caracteristicas ~ de la| caracteristicas de | relacionado Claridad y coherencia Cuestionario  del
TRABAJADORES Personalidad? Personalidad. con la | Valores colectivas Clima
personalidad. Organizacional
DEL HOTEL e;Cual es el Clima|e Describir el Clima V.2 (EDCO)
Organizacional sus | Organizacional a través PERSONALIDAD
MAYTAQ dimensiones y escalas? de sus escalas vy DIMENSIONES
dimensiones. Test de
WASIN CUSCO e;Cual es la relacion Extroversion Personalidad
entre Clima | e Determinar la relacion Neuroticismo (EYSENK)
2016 Organizacional 'y sus | entre Clima Mentiras
dimensiones? Organizacional y sus

dimensiones.




ANEXO N° 03
INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION



Escala de clima organizacional (EDCO)

PRUEBA EDCO

ESCALA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

El Clima Organizacional: se define como el grupo de caracteristicas que describen una

organizacion y que la distinguen de otras organizaciones; son de permanencia relativa en el

tiempo; e influyen en la conducta de las personas en la organizacion

A continuacion usted encontrara una prueba que consta de 40 preguntas, la cual busca

medir el clima organizacional en su empresa.

Para contestar las preguntas lea cuidadosamente el enunciado y escoja solo una respuesta
marcando con una X sobre la opcion con la cual este de acuerdo, como se muestra en el

siguiente ejemplo:

Mi jefe crea una atmosfera de confianza en el grupo de trabajo:

Siempre Casi siempre Algunas huy pocas Munca
YECES YECAS
- - x -
Siempre Casi siempre Algunas veces WUy pocas veces Munca

Conteste absolutamente todas las preguntas evitando hacerlo al azar.

La presente prueba es confidencial y anonima, solo se realizara con fines investigativos. El

tiempo de duracion de la prueba es de 40 minutos.

Agradecemos su colaboracion y honestidad en el desarrollo de la prueba.

«Edad:

=Dependencia donde trabaja
«Cargo que desempefia

«Nombre del jefe inmediato

- Sexo;

Masculino [J Femenino

= Cadigo

O

= Antigledad



http://www.monografias.com/trabajos13/valores/valores.shtml
http://www.monografias.com/trabajos12/desorgan/desorgan.shtml

. Los miembros del grupo tienen en cuenta mis opiniones : w

5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces VECes
Soy aceptado por mi grupo de trabajo : w
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
yeces veces
Los miembros del grupo son distantes conmigo : w
1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces YECES
Mi grupo de trabajo me hace sentir incomodo : w
1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces veces
El grupo de trabajo valora mis aportes : w
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces veCes
6. Mi jefe crea una atmdasfera de confianza en el grupo de trabajo : w
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces YeCes
7. El jefe es mal educado: w
1 2 3 4 5
Siernpre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veCes YECes
8. Mi jefe generalmente apoya las decisiones que tomo : w
5 4 3 2 1
Siemnpre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces VECEeS
9. Las ordenes impartidas por el jefe son arhitrarias: w
1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces VeCes
10.El jefe desconfia del grupo de trabajo: wr
1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces VeCes




11.Entiendo bien los beneficios que tengo en la empresa: »

5 “ 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces veces

12.Los beneficios de salud que recibo en la empresa satisfacen mis necesidades: w

5 “ 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces veces

13.Estoy de acuerdo con mi asignacidn salarial: w

5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces veces

14. Mis aspiraciones se ven frustradas por las politicas de la Empresa: w

1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
yeces veces

15.Los servicios de salud que recibo en la empresa son deficientes: w

1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces veces

16.Realmente me interesa el futuro de la Empresa : w»

) 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veCes veces

17.Recomiendo a mis amigos la empresa como un excelente sitio de trabajo : w

5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
Veces veces

18.Me avergiienzo de decir que soy parte de la. Empresa : w

1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces veces

19.Sin remuneracion no trabajo horas extras : w

1 2 3 4 )
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces veces

20.Seria mas feliz en otra Empresa : w

1 2 3 4 5

Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces veces




21.Dispongo del espacio adecuado para realizar mi trabajo : w

5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces veces
22 El ambiente fisico de mi sitio de trabajo es adecuado : w
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
VeCes Veces
23.El entorno fisico de mi sitio de trabajo dificulta la labor que desarrollo :
1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
VeCes Veces
24 Es dificil tener acceso a la informacion para realizar mi trabajo : w
1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
Veces veces
25.La iluminacién del area de trabajo es deficiente : w
1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas MNunca
VeCesS Veces
26.La empresa despide al personal sin tener en cuenta su desempeifio : w
1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Muchas Muy pocas Nunca
veces veces
27 La empresa brinda estabilidad laboral : w
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
Veces veces
26.La empresa contrata personal temporal : w-
1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
Veces Veces
29.La permanencia en el cargo depende de preferencias personales : w
1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
VeCes Veces
30.De mi buen desempeiio depende la permanencia en el cargo : w
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces veces




31.Entiendo de manera clara las metas de |la Empresa : w

5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces veces

32.Conozco bhien como la empresa esta logrando sus metas : w

5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces veces

33.Algunas tareas a diario asignadas tienen poca relacién con las metas : w

1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces veces

34. Los directivos no dan a conocer los logros de la empresa : w

1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Muchas Muy pocas Nunca
veces veces

35.Las metas de la empresa son poco entendibles : w

1 2 3 4 )
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
Yeces YeCes

36.El trabajo en equipo con otras dependencias es hueno : w

5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces veces

37.Las otras dependencias responden bien a mis necesidades laborales : w

5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces veces

38. Cuando necesito informacion de otras dependencias la puedo conseqguir facilmente : w

5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
VeCes VeCes

39. Cuando las cosas salen mal las dependencias son rapidas en culpar a otras : w

Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces veces

40.Las dependencias resuelven problemas en lugar de responsabilizar a otras : w

5 4 3 2 1

Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces yeces




INVENTARIO DE PERSONALIDAD
H.J.EYSENCK (E.P.L.)

INSTRUCCIONES

Aqui tiene algunas preguntas sobre el modo como Ud. se comporta, siente y actiia. Después
de cada pregunta hay un espacio para contestar “SI” o0 “NO”

Trate de decidir el “SI” o “NO” representa su modo usual de sentir y actuar. Entonces
escriba una “X” en las columnas “SI” o “NO”. Trabaje rapidamente y no emplee mucho
tiempo en cada pregunta, queremos su primera reaccion, no un proceso de pensamiento
prolongado.

No hay respuestas correctas ni incorrectas. Esta no es una evaluacién de inteligencia o
habilidad, es simplemente una medida de la forma como Ud. reacciona y se comporta.

PREGUNTAS SI | NO

1. ;Le gusta la abundancia de excitacion y bullicio a su alrededor?

2. ;Tiene a menudo sentimientos de intranquilidad, como si quisiera algo, pero
sin saber qué?

3. (Tiene casi siempre una contestacion casi lista “a la mano” cuando se le
habla?

. (. Se siente algunas veces feliz, algunas veces triste sin una razon real?

. (| Permanece usualmente retraido(a) en fiestas y reuniones?

. (Cuando nino (a), hacia siempre lo que le decian sin refunfunar?

. (. Se enfada a menudo?

0NN~

. Cuando le meten en una pelea, ;prefiere “sacar los trapos al aire” de una
vez por todas, envés de quedar callado (a) esperando que las cosas se calmen
solas?

9. (Es usted triste, melancoélico (a)?

10. ;Le gusta mezclarse con la gente?

11. ;Ha perdido a menudo el suefio por sus preocupaciones?

12. ;Se pone a veces mal humorado (a)?

13. ;Se catalogaria a si mismo(a) como despreocupado (a) o confiado a su
buena ventura?

14. ;Se decide a menudo demasiado tarde?

15. ;Le gusta trabajar solo (a)?

16. ;Se ha sentido a menudo apatico (a) y cansado (a) sin razoén?




17. (Es por el contrario animado (a) y jovial?

18. ;Se rie a menudo de chistes groseros?

19. ;Se siente a menudo hastiado (a)?

20. ;Se siente incomodo(a) con vestidos que no son del diario?

21. ;Se distrae (vaga su mente) a menudo cuando se trata de prestar atencion a
algo?

22. ;Puede expresar en palabras facilmente lo que piensa?

23. ;Se abstrae (se pierde en sus pensamientos) a menudo?

24. ;Esta completamente libre de prejuicios de cualquier tipo?

25. ;Le gustan las bromas?

26. ;Piensa a menudo en el pasado?

27. ;Le gusta mucho la buena comida?

28. Cuando se fastidia, ;necesita de algun (a) amiga(o) para hablar sobre ello?

29. ;Le molesta vender cosas o pedir dinero a la gente para alguna buena
causa?

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

31. ;Es usted muy susceptible por algunas cosas?

32. ;Le gusta mds quedarse en casa, que ir a una fiesta aburrida?

33. (Se pone a menudo tan inquieto (a) que no puede permanecer sentado
durante mucho rato en alguna silla?

34. ;Le gusta planear las cosas cuidadosamente con mucha anticipacion?

35. ;Tiene a menudo mareos (vértigos)?

36. ;Contesta siempre una carta personal, tan pronto como puede, después de
haberla leido?

37. ;Hace usted usualmente las cosas mejor resolviéndolas solo(a) que
hablando a otra persona sobre ellas?

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

39. (Es usted generalmente una persona tolerante, que no se molesta si las
cosas no estan perfectas?

40. ;Sufre de los “nervios”?

41. ;Le gustaria mas planear cosas, que hacer cosas?

42. ;Deja algunas veces para mafana, lo que deberias hacer hoy dia?

43. ;Se pone nervioso (a) en lugares como ascensores, trenes o tuneles?

44. Cuando hace nuevos amigos, ;jes usted usualmente quien inicia la
relacion o invita que se produzca?

45. ;Sufre de fuertes dolores de cabeza?

46. ;Siente generalmente que las cosas se arreglaran por si solas y que
terminaran bien de algiin modo?

47. (Le cuesta trabajo coger el suefo al acostarse por las noches?

48. (Ha dicho alguna vez mentiras en su vida?

49. ;Dice algunas veces lo primero que se le viene a la cabeza?

50. (Se 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. ;Se crea a menudo problemas por hacer las cosas sin pensar?

53. ;Le gusta contar chistes y referir historias graciosas a sus amigos?

54. ;Se le hace mas facil ganar que perder un juego?

55. ¢Se siente a menudo demasiado consciente de si mismo o poco natural
cuando esta con superiores?

56. Cuando todas las probabilidades estan contra usted, ;piensa aun
usualmente que vale la pena probar suerte?

57. (Siente ‘“‘sensaciones” raras en el abdomen, antes de algin hecho
importante?




¢ Muy Bueno.

+ Bueno

* Regular

¢ Deficiente

+ Muy deficiente

¢Se adecua a la estructura y materiales del test a los
requerimientos culturales de la poblacién objetivo?

¢ Muy Bueno.

+ Bueno

¢ Regular

+ Deficiente

+ Muy deficiente

iLas normas de calificacion y baremos del test estan bien
elaborados?

* Muy Bueno.

s Bueno

+ Regular

+ Deficiente

» Muy deficiente

Sugerencias:

Gracias.

Nombre del Psicologo:
N. de Colegiatura
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e Muy deficiente

:Se adecua a la estructura y materiales del test a los
requerimientos culturales de la poblacion objetivo?

¢ Muy Bueno.
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+ Deficiente
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« Regular
« Deficiente
« Muy deficiente

:Se adecua a la estructura y materiales del test a los
requerimientos culturales de la poblacién objetivo?

9@ Muy Bueno.
« Bueno
e Regular
¢ Deficiente
e Muy deficiente

iLas normas de calificacién y baremos del test estan bien
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ANEXO N° 04
CONSENTIMIENTO INFORMADO



CONSENTIMIENTO INFORMADO

MANIFIESTO:

Que he sido informada por la Srta. N. Nadiezhka Vargas Pérez bachiller en psicologia de la
Universidad Alas Peruanas, del estudio CLIMA ORGANIZACIONAL Y
PERSONALIDAD EN LOS TRABAJADORES DEL HOTEL MAYTAQ WASIN
CUSCO - 2016, asi de la importancia de mi colaboracién no suponiendo riesgo alguno
para mi salud.

ACEPTO:
Participar en el estudio colaborando en cada uno de los puntos expuestos a continuacion:
1. Recogida de datos que realizare llenando el cuestionario o test que me proporcione.

La persona que realiza el estudio garantiza que, en todo momento la informacion recogida a
los participantes serd confidencial y sus datos seran tratados de forma anénima.

Después de ser debidamente informado, deseo libremente participar y me comprometo a
colaborar en todo lo anterior expuesto, pudiendo interrumpir mi colaboracion en cualquier
momento.

Firma del colaborador Firma de la investigadora



ANEXO N° 05
BASE DE DATOS



BASE DE DATOS

RELACION ENTRE CLIMA ORGANIZACIONAL Y PERSONALIDAD

DATOS PERSONALES CLIMA ORGANIZACIONAL PERSONALIDAD
SUB ESCALAS PUNT | NIVELES (DX)

N° [ GENERO | EDAD [ CARGO | R/I| DX [E/D| DX |[R| DX |S/P| DX |[D/R| DX |[E| DX |[C/C| DX |VIC| DX | TOTAL |bajo|prom[alto| E | N [ L | TEMP |T/NEU

1 F 35 H.KEEPING 20 | ALTO 20 | ALTO | 23 | ALTO 24 | ALTO 23 | ALTO |23 | ALTO 14 | PROM 16 | PROM 163 X 9 8 2 | FLEMATICO | ESTABLE
2 M 31 RECEPCION 18 | ALTO 22 | ALTO | 23 | ALTO 23 | ALTO 22 | ALTO |22 | ALTO 20 | ALTO 21| ALTO 171 X 11 1| FLEMATICO | ESTABLE
3 F 28 H.KEEPING 18 | ALTO 16 | PROM | 16 | PROM | 22 | ALTO 23 | ALTO |23 | ALTO 15 | PROM 11 | PROM 144 X 12| 10| 4 | SANGUINEO | ESTABLE
4 M 26 BELLBOY 24 | ALTO 24 | ALTO | 25| ALTO 23 | ALTO 19 | ALTO | 25| ALTO 24 | ALTO 23 | ALTO 187 X 5 5 2 | FLEMATICO | ESTABLE
5 F 34 H.KEEPING 22 | ALTO 15 | PROM | 24 | ALTO 25 | ALTO 18 | ALTO | 25| ALTO 14 | PROM 11 | PROM 154 X 16| 12 2 | COLERICO INESTABLE
6 M 23 RECEPCION 16 | PROM 20 | ALTO | 23 | ALTO 22 | ALTO 24 | ALTO |25 | ALTO 24 | ALTO 15 | PROM 169 X 17| 12 0 | COLERICO INESTABLE
7 M 42 MANTENIMI | 19 | ALTO 22 | ALTO | 22 | ALTO 24 | ALTO 17 | PROM | 24 | ALTO 12 | PROM 25| ALTO 165 X 14 6 2 | SANGUINEO | ESTABLE
8 F 41 H.KEEPING 12 | PROM 19 | ALTO | 23| ALTO 24 | ALTO 22 | ALTO |25 | ALTO 16 | PROM 18 | ALTO 159 X 14| 10 2 | SANGUINEO | ESTABLE
9 M 29 RECEPCION 20 | ALTO 18 | ALTO 13 | PROM 20 | ALTO 15 | PROM | 19 | ALTO 16 | PROM 15 | PROM 136 X 14 8 2 | SANGUINEO | ESTABLE
10 F 32 H.KEEPING 18 | ALTO 13 | PROM | 16 | PROM 18 | ALTO 16 | PROM | 22 | ALTO 17 | PROM 11 | PROM 131 X 13 3 2 | FLEMATICO | ESTABLE
11 M 26 BELLBOY 23 | ALTO 21| ALTO | 18 | ALTO 25 | ALTO 25| ALTO | 16 | PROM 18 | PROM 16 | PROM 162 X 13 4| 4| FLEMATICO | ESTABLE
12 M 25 RECEPCION 21| ALTO 23 | ALTO | 23 | ALTO 25 | ALTO 25| ALTO |25 | ALTO 24 | ALTO 21| ALTO 187 X 18 4| 2| SANGUINEO | ESTABLE
13 F 31 CAFETIN 23 | ALTO 24 | ALTO | 25| ALTO 25 | ALTO 25| ALTO |25 | ALTO 19 | ALTO 21| ALTO 187 X 14| 15 1| COLERICO INESTABLE
14 F 42 CAFETIN 23 | ALTO 24 | ALTO | 25| ALTO 25 | ALTO 25| ALTO |25 | ALTO 24 | ALTO 21| ALTO 192 X 17 9 2 | SANGUINEO | ESTABLE
15 F 38 H.KEEPING 19 | ALTO 13 | PROM | 18 | ALTO 24 | ALTO 25| ALTO |25 | ALTO 18 | PROM 10 | PROM 150 X 12 7 2 | SANGUINEO | ESTABLE
16 F 29 CAJA 18 | ALTO 19 | ALTO | 15| PROM | 19 | ALTO 25| ALTO |17 | PROM 20 | ALTO 15 | PROM 148 X 3| 14| 3| SANGUINEO | ESTABLE
17 M 27 BARMAN 25| ALTO 23 | ALTO | 22 | ALTO 25 | ALTO 25| ALTO |24 | ALTO 20 | ALTO 21| ALTO 185 X 11 1 3 | FLEMATICO | ESTABLE
18 M 29 MOZ0 19 | ALTO 23 | ALTO 19 | ALTO 23 | ALTO 25| ALTO |19 | ALTO 16 | PROM 13 | PROM 157 X 9| 10 3 | FLEMATICO | ESTABLE
19 F 26 MOZ0 14 | PROM 11 | PROM | 13 | PROM | 16 | PROM 15 | PROM | 13 | PROM 15 | PROM 13 | PROM 110 X 13 9 3 | FLEMATICO | ESTABLE
20 F 42 CAJA 22 | ALTO 14 | PROM | 16 | PROM | 20 | ALTO 20 | ALTO |19 | ALTO 18 | ALTO 17 | PROM 146 X 17 5 3 | SANGUINEO | ESTABLE
21 F 36 MOZ0 15 | PROM 17 | PROM | 15| PROM 20 | ALTO 25| ALTO |17 | PROM 16 | PROM 19 | ALTO 144 X 16 4 3 | SANGUINEO | ESTABLE
22 M 26 MOZ0 21| ALTO 14 | PROM | 20 | ALTO 23 | ALTO 22 | ALTO |22 | ALTO 20 | ALTO 17 | PROM 159 X 17 4 3 | SANGUINEO | ESTABLE
23 M 23 COCINERO 22 | ALTO 17 | PROM | 21 | ALTO 23 | ALTO 22 | ALTO |19 | PROM 25| ALTO 17 | PROM 166 X 16 8 2 | SANGUINEO | ESTABLE
24 M 21 BARMAN 23 | ALTO 19 | ALTO | 22 | ALTO 21| ALTO 25| ALTO |23 | ALTO 25| ALTO 14 | PROM 172 X 15 8 2 | SANGUINEO | ESTABLE
25 M 34 COCINERO 25 | ALTO 21| ALTO | 25| ALTO 21 | ALTO 25| ALTO |21 | ALTO 17 | PROM 21| ALTO 176 X 17 2 2 | SANGUINEO | ESTABLE
26 F 28 H.KEEPING 22 | ALTO 21| ALTO 18 | ALTO 19 | ALTO 18 | ALTO | 20| ALTO 19 | ALTO 14 | PROM 151 X 13 6 2 | FLEMATICO | ESTABLE
27 M 24 COCINERO 19 | ALTO 18 | ALTO | 19| ALTO 16 | PROM 22 | ALTO |20 | ALTO 18 | ALTO 17 | PROM 149 X 12 9 3 | SANGUINEO | ESTABLE
28 M 29 MANTENIMI | 20 | ALTO 21| ALTO | 22 | ALTO 20 | ALTO 20 | ALTO |19 | ALTO 15 | PROM 13 | PROM 150 X 15 5 1| SANGUINEO | ESTABLE
29 M 32 RECEPCION 21| ALTO 17 | PROM | 21| ALTO 23 | ALTO 20 | ALTO |22 | ALTO 22 | ALTO 19 | ALTO 165 X 10 6 4 | FLEMATICO | ESTABLE
30 M 30 BELLBOY 18 | ALTO 19 | ALTO | 22| ALTO 22 | ALTO 21| ALTO |20 | ALTO 19 | ALTO 16 | PROM 157 X 15| 13 2 | COLERICO INESTABLE
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GALERIAS FOTOGRAFICAS



APLICACION DE LOS INSTRUMENTOS DE MEDICION CATEGORIZADO POR
AREAS DE TRABAJO.







