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Resumen

El presente estudio planteo como objetivo principal determinar la relaciéon entre los
valores interpersonales y el compromiso organizacional de una empresa del rubro
de esparcimiento Piura 2022. Este estudio fue cuantitativo de tipo descriptivo
sustantivo transversal no experimental. Donde participaron como parte de la
poblacion 83 colaboradores de la misma empresa de esparcimiento. A fin de
obtener informacién se empled el cuestionario “valores interpersonales” de Leonard
V. Gordon y UWES. Obteniendo como resultados un Rho de 0.072y el Sig. es 0,519
> 0.05 (no significativa), corroborandose que los valores interpersonales no
mantienen una relacion con el compromiso organizacional. En conclusién, no existe
una relacion positiva y significativa entre la variable valores interpersonales y la

variable compromiso organizacional.

Palabras claves: valores interpersonales y compromiso organizacional



Abstract

The main objective of this study was to determine the relationship between
interpersonal values and the organizational commitment of a company in the Piura
2022 entertainment sector. This study was quantitative, descriptive, substantive,
non-experimental, cross-sectional. Where 83 employees from the same
entertainment company participated as part of the population. In order to obtain
information, the "interpersonal values" questionnaire by Leonard V. Gordon and
UWES was used. Obtaining as results a Rho of 0.072 and the Sig. is 0.519 > 0.05
(not significant), confirming that interpersonal values do not maintain a relationship
with organizational commitment. In conclusion, there is no positive and significant
relationship between the interpersonal values variable and the organizational

commitment variable.

Key words: interpersonal values and organizational commitment
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I. INTRODUCCION

Los valores interpersonales son muy vitales dentro de una organizacion, puesto
que, juegan un papel fundamental en el desarrollo integral de las personas, ya que,
la falta de los mismos, hace que no haya un mejor compromiso de los colaboradores
con la empresa, lo cual repercute considerablemente en que no se logre cumplir
con las metas planteadas en la organizacion, ya sea de manera semanal, mensual
o trimestral. De esta manera las crisis y dificultades se generan porque no hay una
buena practica de los valores interpersonales en los colaboradores. Se ha podido
observar que actualmente las empresas no clarifican y desaminan la importancia
de los valores dentro de los ambientes de trabajo, esto genera que los
colaboradores, al desconocer dichos valores, no se identifican con la mision, vision

y no tienen un adecuado nivel de compromiso por la empresa.

A nivel internacional, segun el articulo elaborado por Vargas y Machicao (2020),
mediante un estudio comparativo en base al compromiso organizacional en
empresa industrial La Paz en Bolivia, indica que sélo el 25,20% de los trabajadores
reflejan un compromiso organizacional dentro de la empresa. Asimismo, los
empleados de las empresas latinoamericanas su nivel de compromiso es 79%, para
obtener este nivel ellos valoran tres fuentes: Desarrollo de sus propias fortalezas,
oportunidades de aprender y tener un trabajo que le facilite autonomia. De la misma
manera, mayormente los jévenes de 18 a 24 afios en su vida laboral valoran mucho
la posibilidad de agencia y la colaboracién, que superan la relacion patrono-
empleado (Correa, 2019).

A nivel nacional, mediante una investigacion ejecutada con la consultora HayGroup,
se encontré que en el Perl solo el 20% de las empresas realmente se preocupan
por distinguir a lideres que sean capaces de realizar un acompafiamiento idéneo a
las personas que tienen a cargo y el 53% de los lideres dentro de las organizaciones
peruanas son los responsables de generar ambientes desmotivaciones. Asi es
como esta realidad genera que los trabajadores sientan que sus jefes no se

preocupan por cultivar las relaciones interpersonales y retroalimentan lo positivo.



Asimismo, siendo este pardmetro fundamental estratégico para crecer como
empresa, ademas este crecimiento va acompafiado de una serie de valores que
estan dentro de su “visidon” y en su “misién” con el objetivo de definir sus metas,
perfil de gestién y a desarrollar su identidad como organizacion, buscando mejor
conexion entre sus colaboradores y el interés personal siendo este el principio
fundamental para desarrollar un compromiso dentro de la organizacion (Marsollier
y Expésito, 2017).

A nivel local, segun una investigacion de satisfaccion laboral de los trabajadores de
la empresa limones piuranos, obtuvo que el 48.8% del personal se encuentran
moderadamente satisfechos por las condiciones de trabajo adecuadas y sus
relaciones interpersonales, sin embargo, existe solo el 21.60% que se encuentran
satisfechos con los directivos, lo cual indica que no hay una buena practica de

valores interpersonales y relacion empleado-directivo (Villegas, 2017).

Del mismo modo, en Piura en una organizacién el 35,8% de los colaboradores que
laboran presentan un bajo compromiso organizacional, el 35.2% respondio tener
un puntaje moderado y un puntaje alto solo el 29,1%, hace referencia lo importante

que es la motivacién y la practica de valores (Diaz, 2020).

Lo mencionado en lineas superiores permite entender que en las organizaciones
no se fomenta la practica de valores interpersonales como son: soporte,
conformidad, reconocimiento, independencia, benevolencia y liderazgo. Esto hace
que los colaboradores no se comprometan totalmente con la empresa, no se
alinean a los objetivos, a la mision y vision. Si bien es cierto, existen diversas
investigaciones que han estudiado las variables algunas de ellas se han dedicado
a ser estudios descriptivos, correlacionales, experimentales y otros netamente
psicométricos. Sin embargo, tienen limitacion para acceder a investigaciones que
midan la relacion que hay entre dos variables valores interpersonales y compromiso

organizacional, en ese sentido surge una necesidad de investigar.

Por lo tanto, en esta investigacion se plantea lo siguiente: ¢ Cual es la relacion entre
los valores interpersonales y el compromiso organizacional en los colaboradores

de una empresa del rubro de esparcimiento Piura-20227?



Esta investigacion se nutrira de teorias de base cientifica confiables y por autores
que han validado su informacion. A nivel practico luego de haber obtenido los
resultados, se implementaran talleres dinamicos, de liderazgo, motivacion,
inteligencia emocional, compromiso, relaciones interpersonales y crecimiento
personal, los cuales tendrdn como objetivo principal abordar las variables de
estudio. A nivel metodologico servirdA como fuente confiable para otras
investigaciones en psicologia debido a que se aplicaran dos instrumentos
confiables y validados: Cuestionario de valores Interpersonales” (SIV = Survey of
Interpersonal Values) y Escala Utrecht de Engagement en el Trabajo, lo cual
permitirdn obtener resultados veridicos mediante la hipotesis planteada. A nivel
social esta investigacion beneficiard al personal de la empresa del rubro de
esparcimiento a tener mejores relaciones interpersonales generando un mayor
compromiso y enfocdndose en la misma direccion hacia el cumplimiento de sus
objetivos y propoésito de la empresa en un largo plazo, mediano y corto plazo. De
esta manera, también beneficiara a la poblacion con la informacién brindada dentro

de este tema a investigar.

Como objetivo general se tuvo determinar la relacibn entre los valores
interpersonales y el compromiso organizacional de la empresa de esparcimiento
Piura-2022; y como objetivos especificos se planted determinar los niveles de los
valores interpersonales de la empresa de esparcimiento Piura-2022, determinar los
niveles del compromiso organizacional de la empresa de esparcimiento Piura-2022,
determinar la relacién entre valores interpersonales (dimensién soporte) con el
compromiso organizacional en la empresa de esparcimiento Piura-2022;
determinar la relacién entre valores interpersonales( dimension conformidad) con
el compromiso organizacional de la empresa de esparcimiento Piura-2022;
determinar la relacion entre valores interpersonales( dimensién reconocimiento)
con el compromiso organizacional de la empresa de esparcimiento Piura-2022;
determinar la relacion entre valores interpersonales( dimension independencia) con
el compromiso organizacional de la empresa de esparcimiento Piura-2022;
determinar la relacidon entre valores interpersonales( dimension benevolencia) con

el compromiso organizacional de la empresa de esparcimiento Piura-2022 y



determinar la relacién entre valores interpersonales( dimension liderazgo) con el

compromiso organizacional de la empresa de esparcimiento Piura-2022.
Con respecto a la hipotesis general tenemos que:

H1: Existe relacion entre los valores interpersonales y el compromiso
organizacional (vigor, absorcién y dedicaciéon) de la empresa de esparcimiento
Piura-2022.

HO: No existe relacion entre los valores interpersonales y el compromiso

organizacional de la empresa de esparcimiento Piura-2022.
Con respecto a la hip6tesis especifica tenemos que:

H1: Existe relacion entre valores interpersonales (dimension soporte) con el
compromiso organizacional (vigor, absorcién y dedicacién) de la empresa de

esparcimiento Piura-2022.

HO: No existe relacién entre valores interpersonales (dimension soporte) con el
compromiso organizacional (vigor, absorcion y dedicacién) de la empresa de

esparcimiento Piura-2022.

H1: Existe relacién entre valores interpersonales (dimension conformidad) con el
compromiso organizacional (vigor, absorcion y dedicacion) en una empresa del

rubro de esparcimiento Piura-2022.

HO: No existe relacion entre valores interpersonales (dimension conformidad) con
el compromiso organizacional (vigor, absorcién y dedicacién) de la empresa de

esparcimiento Piura-2022.

H1: Existe relacion entre valores interpersonales (dimensién reconocimiento) con
el compromiso organizacional (vigor, absorcién y dedicacién) de la empresa de

esparcimiento Piura-2022.

HO: No existe relacién entre valores interpersonales (dimensién reconocimiento)
con el compromiso organizacional (vigor, absorcion y dedicacion) de la empresa de

esparcimiento Piura-2022.



H1: Existe relacidén entre valores interpersonales (dimension independencia) con el
compromiso organizacional (vigor, absorcion y dedicacién) de la empresa de

esparcimiento Piura-2022.

HO: No existe relacion entre valores interpersonales (dimension independencia) con
el compromiso organizacional (vigor, absorcion y dedicacion) de la empresa de
esparcimiento Piura-2022.

H1: Existe relacidon entre valores interpersonales (dimension benevolencia) con el
compromiso organizacional (vigor, absorcién y dedicacién) de la empresa de

esparcimiento Piura-2022.

HO: No existe relacion entre valores interpersonales (dimensién benevolencia) con
el compromiso organizacional (vigor, absorcion y dedicacion) de la empresa de

esparcimiento Piura-2022.

H1: Existe relacién entre valores interpersonales (dimension liderazgo) con el
compromiso organizacional (vigor, absorcion y dedicacién) de la empresa de

esparcimiento Piura-2022.

HO: No existe relacion entre valores interpersonales (dimension liderazgo) con el
compromiso organizacional (vigor, absorcion y dedicacién) de la empresa de
esparcimiento Piura-2022.



MARCO TEORICO

En el presente estudio se consideran investigaciones a nivel internacional y
nacional, que colaboraran al objetivo planteado, en el entorno internacional
tenemos a Vesga et al., (2022), realizé un estudio que tuvo como objetivo conocer
la relacion entre engagement, edad y la disposicion al cambio organizacional. Se
utilizé una muestra 808 individuos partidos en dos partes (65.5 % ecuatorianos y
35.5 % colombianos), el tipo de estudio fue predictivo con disefio correlacional
simple. Se utilizo el instrumento Utrecht Work Engagement Scale (UWES; Schaufeli
y Bakker, 2004), en la variable edad se empled el autorreporte en la edad y el
instrumento Disposicion al Cambio Organizacional. Se obtuvo como resultados que
no existe relacion significativa en las tres variables, ya que los valores (rho = -.070;
p <.05) son correlaciones inversas significativas. En la submuestra colombiana (rho
= .123; p < .05) indica que existen correlaciones significativas entre la edad y la
dimensién individual, asimismo las variables aceptacién (rho = .118; p < .05) y
cultura (rho =.162; p <.01). En la variable engagement en la muestra general indica
(rho = .119; p < .01), indica que, si hay correlaciones entre edad y vigor, por lo
tanto, en edad y cada una de las tres subvariables (vigor: rho = .251; p < .01;
dedicacion: rho = .196; p < .01; absorcion: rho = .151; p < .05) en la muestra
colombiana. En conclusion, se mostraron relaciones significativas a nivel general
como en submuestras en las variables disposicion al cambio organizacional y
engagement, pero en la variable edad y las otras dos variables no se encontraron

evidencias al respecto.

Orozco et al. (2021) desarrolld una investigacion cuyo fin fue examinar la
correlacion existente en los valores interpersonales y el sindrome de burnout en
docentes de instituciones de nivel medio del Canton Simén Bolivar. Dicho estudio
fue no experimental y cuantitativa de corte transversal, correlacional y descriptiva,
tal estudio se desarrollo en 120 profesores. Se emplearon dos instrumentos: SIV
Cuestionario de valores interpersonales y (MBI) Cuestionario de Burnout de
Maslach. Se obtuvieron como resultados que hay relacion significativa positiva débil
entre las dos variables, cansancio y estimulo, son mucho mas evidentes, se deduce

gue mayor cansancio depende de mayores reacciones de eventos externos.



Asimismo al encontrar una relacién con los factores del MBI y el factor conformidad
sefala que uno de los factores genera cansancio en el entorno laboral siendo la
aceptacion, por otro lado se encontro que el 42,5 % presenta niveles de cansancio
emocional; 45,5% de despersonalizacion 43,3%, representa a un nivel bajo de
realizacion personal y relacion débil positiva ello hace hincapié a las deficiencias en
la practica del liderazgo, carencia de conformidad que perjudica el contexto laboral
de los docentes, alterando sus actividades. En sintesis, en dicha organizacion los
docentes tienen problemas debido a la carencia de la aplicacion de valores
interpersonales con la sintomatologia asociada al sindrome de burnout que

repercute dentro del contexto de trabajo.

Guarnieri (2018) en su estudio cuyo objetivo fue medir el compromiso laboral y los
valores en colaboradores de una organizacion vitivinicola Argentina. Su poblacion
fue de 89 trabajadores y su estudio correlacional descriptivo. para la obtencién de
datos utilizé el instrumento UWES para la variable compromiso organizacional y el
cuestionario de valores contextualizados (VAL) basado en la teoria de valores de
Schwartz. Mediante el coeficiente de correlacion de Pearson se concluye que se
encontrd una correlacion significativa entre vigor y el valor conformidad, en cambio
el valor seguridad se relaciona con las tres dimensiones de compromiso
organizacional (vigor, dedicacion y absorcidén) las correlaciones fueron de
intensidad media (r> .30) y pequeia (r< .30), afirmando una relacion
estadisticamente significativa.

Ademas, Osorio et al. (2016) en su articulo cientifico cuyo objetivo general fue
establecer la relacion entre valores personales y compromiso organizacional en una
institucion de educacion superior en Bogota. La investigacion fue correlacional
descriptiva, siendo ejecutada en 128 funcionarios lo cual utilizé el instrumento de
retratos de Schwartz (2006) enmarcando cuatro factores y el cuestionario de
compromiso organizacional de tres dimensiones perteneciente a Meyer et al.
(1993). Como conclusion los analisis no evidenciaron una relacion entre los
constructos mencionados, llegando al siguiente analisis si bien, ciertos autores han
evidenciado la relacion significativa entre los constructos propuestos, la misma
incluye muchas mas variables que determinan el compromiso en una empresa,

siendo mas apropiado incluirse una distincion de la coherencia de los valores



declarados y desarrollados organizacionalmente y los valores de los individuos en

funcién del compromiso organizacional.

En el contexto nacional se consigné a Martinez y Salas (2020) en su estudio suyo
objetivo fue precisar la relacion de las relaciones interpersonales con el
engagement en los colaboradores de la universidad Andina de Cusco; investigacion
no experimental con enfoque cuantitativo-correlacional. Este estudio se ejecutd en
104 colaboradores donde se aplicaron como instrumentos el cuestionario sobre
relaciones interpersonales y el uwes para medir engagement. Como resultados se
obtuvo que existe una relacion entre las relaciones interpersonales y el engagement
corroborandose a través de la correlacion spearman siendo p =0.469y 0.469 <a

= 0.05 afirmando una correlacion estadisticamente significativa.

Cacyacuri Y Huamani (2018) en su investigacion platearon como objetivo conocer
como influyen los valores interpersonales en el desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa INDECON SAC- UNIDAD ORCOPAMPA-Arequipa.
Este estudio es no experimental de tipo correlacional se obtuvo resultados mediante
el cuestionario elaborado por Leonard V. Gordon, ejecutado en 112 personas.
Como resultados se obtuvo que p =.000 y .000 < a = 0.05 esto muestra que si hay
una correlacion significativa entre las tres variables. Asimismo, existe correlacion
lineal en cuanto a los valores interpersonales y el desempefio laboral de los
colaboradores, evidenciandose en el siguiente dato p = .000 y .000 < a = 0.05, del
mismo modo se encontro relacion significativamente P= .000 < a = 0.05 entre los
valores interpersonales con la eficiencia y eficacia en los colaboradores de la
organizacion. En conclusion, se afirma que los valores interpersonales influyen
directa y significativamente en el desempefio laboral, eficiencia y eficacia de los

colaboradores.

Tejada y Flores (2017) en su investigacion exponen como objetivo precisar las
consecuencias de la cultura corporativa y el rol de la comunicacion interpersonal en
el compromiso organizacional. Investigacion de tipo cuantitativa, como técnica se
utilizé la encuesta, desarrollada en 195 colaboradores de la municipalidad. Como
resultado en cuanto a la relacion entre la sociabilidad de la cultura corporativa y
factores determinantes del compromiso organizacional se obtuvo un nimero mayor

(X) C =717,236 como valor calculado para Chi cuadrado y valor critico de la tabla =



61,656, con 0,05 de significancia y 40 de grados de libertad, se infiere que hay una
correlacion estadisticamente significativa entre factores determinantes del
compromiso organizacional y sociabilidad de la cultura en la Municipalidad.
Finalmente se llegd a la conclusion que las relaciones personales deficientes
acompafiado con los factores personales: su puesto de trabajo y educacion influyen
y determinan el compromiso organizacional. Asimismo, factores como la
participacion, cooperacion y ayuda solidaria en el personal influyen de manera
directa entre la cultura corporativa del compromiso organizacional de la

municipalidad.

Espinoza y Moroco (2018) presentaron una investigacion con el objetivo de conocer
la relacion entre valores interpersonales y el compromiso organizacional en la
empresa minera. Dicho estudio no experimental cuantitativo correlacional, siendo
ejecutada con 100 trabajadores. Se utilizé el instrumento elaborado por Leonard V.
Gordon (2010), elaborado por 30 series de 3 proposiciones con un total de 90 items
y para el compromiso organizacional se obtuvo resultados mediante el cuestionario
elaborado por Hallberg Ulrika E., Schufeli Wilmar, contiene 17 items distribuidos en
tres indicadores. Como resultados estadisticos de la tabla general se obtuvo que la
relacion entre las variables de valores interpersonales y compromiso organizacional
de Pearson r= 0.711, este dato refiere que entre ambas variables hay una relacion
positiva, ademas la significancia de p = 0.046, esta por debajo 0.05 lo que facilita
indicar que entre los valores interpersonales y el compromiso organizacional hay
una relacion. En conclusién, se encontré que en los valores interpersonales y el

compromiso organizacional existe una relacién estadisticamente significativa.

Del mismo modo, Cordova (2018) realizé una investigacion con el objetivo de
establecer la relacion entre la motivacion existente y el compromiso organizacional
en los trabajadores de la entidad CETICOS Paita. Este estudio se llevo a cabo en
22 colaboradores, dicho estudio fue de tipo descriptivo-correlacional, no
experimental, de corte transversal. Se utiliz6 los instrumentos, la Escala de
Compromiso Organizacional de Meyer y Allen (1990) y la escala de motivacién
laboral, elaborada por McClelland (1961) Se obtuvieron como resultados que hay
una incidencia sobre su dimensién de los componentes de la Motivacién de

McClelland como sigue: la Afiliacion con una rS= 0,825 y Sig.= 0,000 mediante la



prueba de Spearman, ademas el analisis estadistico no paramétrico “Rho
Spearman” demuestra una (Sig.= 0.000; rS= 0.898). Esto delimita que existe
relacion estadisticamente significativa de alta intensidad entre estas dos variables,
exponiendo que, a mayor motivacion, mayor compromiso. En conclusion, resultd
una significativa (Sig.= 0,000) segun Rho de Spearman que permitié ver la
correlacion encontrada entre ambas variables que fue de (rS = 0.898), en sintesis,
ambas variables se encuentran directamente asociadas, en base a una correlacion
positiva de alta intensidad la motivacién laboral se relaciona con el compromiso

organizacional.

Diaz (2020) llevé a cabo una investigacion cuyo objetivo fue establecer la relacion
entre el compromiso organizacional y las creencias irracionales en trabajadores

Dicho estudio cuantitativo correlacional, con disefio no experimental de corte
transversal. Se desarrollé en una muestra de 358 trabajadores siendo de sexo
femenino el 35.5% y sexo masculino el 64.5%. Se utilizd la Escala de creencias
irracionales de Calvete y Cardefioso y el Cuestionario de compromiso
organizacional de Meyer y Allen. Como resultado en la variable compromiso
organizacional solo el 14.5% fue muy alto, el 20.4% fue alto, el 20.1% sali6 bajo y
el 19.8% fue moderado, ademas no se estadisticamente diferencias significativas
en base al género y edad; en base a las creencias irracionales se encontré un
porcentaje del 27.4% en Culpabilizarian, en necesidad de aprobacion fue 31.0%,
en control emocional el 25.7%, en alta auto expectativa fue 35.5%, el 33.5% en
evitacion de problemas, en dependencia el 25.4% fue muy bajo, en perfeccionismo
el 27.4% fue muy bajo y en indefensién ante el cambio el 29.1%. Del mismo modo
no existen estadisticamente diferencias significativas en base al género y edad.
Pero si se encontré estadisticamente una relacion significativa e inversa entre el
compromiso organizacional y las creencias irracionales. En conclusion, a mas alto
nivel de compromiso organizacional, existira un nivel menor de creencias

irracionales.

En lo que respecta a las bases teéricas del presente trabajo de investigacion
podemos decir en primer lugar lo referente a los valores interpersonales que un
valor es una preferencia que se sostiene, se mantiene, se alimenta mediante

acciones y reacciones ante situaciones del dia a dia, la cual se ve reflejado en las



actitudes de cada individuo y estas se integran con el medio, de la mano con su
personalidad, destrezas, habilidades cognitivas y habilidades técnicas. Se citan
varios autores para entender el término valores, los cuales contextualizan de la

siguiente forma

Para Cota (2002), los valores son una decision personal en base a opiniones,
convicciones, estandares y prejuicios. Los humanos tienen su lado dinamico esto

hace que prueben valores, pero si no les gusta los cambien.

Por su parte, Palomino (2012) define como cualidades e ideas que conllevan a
ejercer un papel positivo importante para el desarrollo humano en conexién con el

universo y sus diferentes maneras de existencia.

Del mismo modo, Espinosa y Moroco (2018) manifiestan que los valores son guias
de nuestro propio comportamiento y este dirige nuestra conducta en determinada

direccion.

Con respecto al término valores, los autores mencionados anteriormente lo definen
como guias, cualidades y convicciones que cada ser humano tiene en base a sus
creencias, su contexto y sus rasgos personales, reflejandose en sus acciones que
son resultados de su sistema o conjunto de valores. Ademas, cuando los valores
estan claramente definidos y hay una firme creencia tras ellos estos conducen a
reflejar cada conducta o comportamiento ante sucesos sin que importe lo que digan

los demas.

Los tipos de valores son objetivos (ecologicos, socioeconémicos) y subjetivos
(personales, culturales). “Los valores objetivos pueden ser analizados y medidos
empiricamente, pero los valores subjetivos expresan respuestas emocionales y
opiniones que se oponen a la medicién empirica directa” (Clewell y Aronson, 2017,
p. 34). En ese sentido, en necesario definir cada uno de ellos: (1) ecoldgicos,
buscan recuperar la integridad de los ecosistemas, (2) socioeconémicos, valoracion
a la madre naturaleza, por toda la materia prima que abastece al ser humano, (3)
personales, es la expresion de la autenticidad en cada momento, (4) culturales,

desarrollar un fuerte sentido de pertenencia hacia la organizacion.

Max Scheler (como se cité en Febrer, 2003) plantea “la persona es un valor por si

misma” (p.1). En tal sentido el hombre explora sus valores, siendo reflejados en



cuatro categorias: (1) valores vitales, aquellas creencias, convicciones Yy
sentimientos, contraposicion nobleza-vulgaridad, (2) valores espirituales, hace
hincapié a tres subgrupos: (a) estéticos, contraposicion feo-bello, (b) juridicos,
contraposicion injusto-justo, (c) légicos, contraposicion falso-verdadero, (3) valores
religiosos, se basan en la contraposicién sagrado-profano, (4) valores sensibles,
desarrollados en la contraposicién agradable-desagradable (Febrer,2003).

Segun el modelo axiolégico basado en la inteligencia emocional, los valores se
clasifican de la siguiente manera: (1) corporales, es imprescindible cuidar el
cuerpo, porgue sin cuerpo no existe el ser humano, cuidando su alimentacion,
descanso y salud, (2) intelectuales, tiene que ver con la naturaleza racional que le
diferencia de un animal, el saber escribir, leer son de especial urgencia, la reflexion,
critica y creatividad son necesarios para vivir como humanos, (3) afectivos, el
principal elemento del ser humano es la efectividad, expresar emociones,

sentimientos y pasiones (Gervilla, 2000).

Los autores antes mencionados tienen mucha similitud al referirse que los valores
tienen una polaridad es decir algo positivo y una parte negativa. Ello indica que, de
acuerdo a sus creencias, Yy tipos de valores que mas predominen en cada persona
se llevan a cabo buenas o ineficientes relaciones interpersonales. Por ello es
fundamental que dentro de una empresa se conozcan los valores que mas
predominan en los colaboradores para relacionarlos con los valores de la

organizacion.

En ese sentido los valores dentro de una empresa desempefian un papel muy
importante, ya que influye en el comportamiento de sus colaboradores, identidad e
imagen de la organizacion, siendo estos vitales para el cumplimiento de sus metas
y objetivos como empresa. Segun Duartes y Manzanares (2015), “la realizacion de
los valores asegura el crecimiento individual y organizacional pues estos son pautas
correctas de conducta, por lo tanto, tienen una relevancia estratégica” (p.21). De
cierta manera tener colaboradores con valores bien definidos genera una cultura
organizacional motivada, viéndose reflejado en los resultados y actitudes de cada
colaborador dentro y fuera de la organizacion. Se infiere que las organizaciones
deben priorizar velar por el desempefio de actitudes y sentimientos de las personas,



creando asi organismos que incorporen una cadena de competencias que dirijan
los esfuerzos hacia las metas y objetivos velando por la productividad y

competitividad (Suéarez, 2018).

Los valores conducen a los individuos a tener determinadas conductas, generando
convivencia en todo su contexto, principalmente los valores interpersonales, estos
cumplen un rol importante en el momento de relacionarnos con los demas.
Respecto a los valores interpersonales segun Schwartz (1999) enfatiza que
son “concepciones de lo deseable que guian el camino social los actores (por
ejemplo, lideres organizacionales, responsables politicos, personas individuales)
seleccionan acciones y evaluaciones, son criterios que permiten ver que es bueno,

correcto y deseable en una sociedad” (p.25).

Por su parte Schwartz (1999) para un estudio organizacional propone siete tipos de
valores, donde cada valor va acompafiado de una motivacion que mueve: (1)
trascendencia, asumir compromiso voluntario, dejando intereses egoistas para
buscar el bienestar en otros, (2) Benevolencia, ayuda y actia de manera
responsable por buscar la tranquilidad de las personas con quien mas se relaciona,
(3) universalismo, su principal motor es tolerancia, aprecio y proteccién del medio
ambiente y bienestar en general, (4) promocién personal, se refiere a un ser con
poder que ejerce sobre las personas y ambicién por encontrar el éxito personal, (5)
conservacion, es aceptar las costumbres de una organizacion que imponen a una
persona, siendo obediente con las normas generales y buscando armonia,
estabilidad en las relaciones interpersonales, (6) apertura al cambio, parte de la
independencia de la vision de una persona y como esta se une a otra para formar
colectividades, (7) seguridad, se refiere a brindarle un espacio estable y en armonia

tener relaciones saludables con uno mismo o con los demas.

Adicionalmente, Gordon (1977), “valores interpersonales son aquellos medios que
definen la forma de actuar de la persona en el cual puede ser inconsciente y
consiente , como también la relacion entre ellos dentro de la sociedad”, asimismo
inserta en su cuestionario de valores Interpersonales (SIV), valores mas
sobresalientes en las conexiones personales del hombre con su contexto y que
impactan en el ambito familiar, personal, social y profesional: (1) soporte, ser

tratado con amabilidad, consideracion y comprension, (2) conformidad, cumplir con



normas establecidas, (3) reconocimiento, ser respetado y admirado por la labor que
realiza dentro, (4) independencia, tener libertad de decidir, desarrollar lo que uno
quiera y accionar, (4) Benevolencia, tener la simpatia de hacer cosas para los

demas y (5) liderazgo, tener poder, autoridad con las demas personas.

De acuerdo a dichas ideas, se busca saber mejor en cdmo se desenvuelven los
trabajadores de la organizacion del rubro de entretenimiento, Piura. Por el cual
buscamos analizar los valores interpersonales de los colaboradores, empezando
por analizar los valores individuales, la cual ayudara como un recurso valioso para
consolidar las proximas acciones de los colaboradores y la manera en como se

llevaran a cabo.

En lo que respecta al compromiso organizacional, la palabra compromiso hace
referencia a la identificacién que experimenta la persona con algo o con alguien,
utilizando todas sus capacidades para cumplir con el desarrollo de su trabajo, ya
gue podemos comprometernos con la familia, pareja, amigos o con nuestra carrera

profesional (Puente, 2021).

En la actualidad el compromiso se escucha con mas frecuencia en el ambito laboral,
ya que contar con trabajadores comprometidos en la organizacion es tener gente
apasionada con lo que hace, tal como refiere Steers (como se citoé en Pineda, 2007)
plantea que el compromiso alude a una fuerza relativa de involucramiento e

identificacion de un individuo con la organizacion.

En tal sentido, el compromiso organizacional es el comportamiento que el empleado
tiene con la empresa e involucrarse con los objetivos de la misma, Pineda(como se
citd en Hernandez et al., 2021) manifiesta que el compromiso organizacional se
muestra como “componente positivo para las conexiones personales entre los
colaboradores y la empresa, al respecto, conocer si un empleado esta o no
comprometido con su organizacion es vital para explicar su manera de actuar con
los jefes o con los lideres” (p.105). Ya que esto implica desde la posiciéon de los
empleados, el compromiso organizacional facilita estabilidad laboral, teniendo
beneficios sociales, jubilacion y asegura tener cubrir necesidades tanto
psicolégicas como materiales (Pineda, 2007). Y para el personal de recursos

humanos e investigadores implica estar de acuerdo con la cultura de la empresa,



metas y valores, teniendo como impacto directo en las actitudes y acciones de los
trabajadores.

En el modelo unidimensional, Mowday, Steers, y Porter, (1979) expresan que el
compromiso organizacional tiene que ver con la fuerza relativa en la implicacion e
identificacion individual con una organizacion en particular, esta es categorizada
por (1) aceptacion de los valores, metas y una creencia definitiva en los mismos (2)
un vehemente deseo de mantenerse como integrante de una empresa en
especifico (3) mutuos acuerdos de permanecer altos niveles de esfuerzo en favor

de la organizacion.

Asimismo, Arciniega (2002) refuerza refiriendo que el compromiso organizacional
tiene que ver con que sus empleados mantengan bien puesta la “camiseta” para
gue den lo mejor de si mismos por la empresa, aunque suene un término coloquial
esto alude al estrecho vinculo que hay entre la empresa y el colaborador. Las
investigaciones validan que el compromiso organizacional sirve como prondéstico

para conocer la puntualidad, rotacion y satisfaccion laboral del personal.

En el modelo bidimensional, Cohen (2007) comenta que todo empleado cuenta
dentro de si mismo con predisposicion a generar compromiso al momento de
ingresar a una organizacion y a medida que pasa el tiempo este se consolida como
una actitud. Para este modelo, los indicadores antecedentes que los encargados
de recursos humanos reciben antes de contratar a un nuevo integrante, son
fundamentales para analizar y generar perfiles de empleados con predisposicion a

generar cCOmpromiso.

Partiendo del enunciado que los empleados llegan a una empresa con ciertas
actitudes de compromiso Cohen (2007), el modelo se compone de dos
dimensiones: apego psicolégico y apego instrumental, el primer apego hace
referencia a la tendencia normativa (valores, creencias, personalidad y expectativas
acerca del trabajo) es decir si el empleado ingresa a trabajar es su obligacion moral
reflejar compromiso hacia la empresa. En lo que concierne al apego instrumental,
esto es resultado de la forma como el empleado percibe la calidad de sus
recompensas ante sus contribuciones con la empresa y la socializacion dentro de

la misma.
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Por otra parte, en el modelo tridimensional, la teoria de Meyer & Allen (1991), aporta
que el compromiso organizacional es mas que una obligacibn que siente el
empleado de permanecer en la empresa es mas bien el deseo y necesidad de
seguir trabajando dentro de la misma. Dichos autores plantean tres componentes:
compromiso afectivo, continuo y normativo, el componente afectivo (deseo) se
refiere a la identificacion y vinculo emocional, viéndose reflejado en el
involucramiento del empleado con la organizacion Espinosa y Moroco (2018) como
en la caracterizacion de con los valores y la filosofia de la empresa Meyer & Allen
(1991). Es muy frecuente que los empleados no perciban la sintonia que hay entre
sus valores con los de la empresa, pero, esta identificacibn se manifiesta con
actitudes como el sentir orgullo de permanencia del empleado con su organizacion,
el entusiasmo que muestra cuando le pregunten por la empresa donde labora,
(Arciniega, 2002).

En lo que concierne al componente continuo (necesidad) consiste en el intercambio
individuo-organizacion, es decir el colaborador contribuye a partir de la
complacencia de sus necesidades econdmicas, inversion de esfuerzo y tiempo
como de la estabilidad (Arias, 2001). En ese sentido, el empleado que tiene alto
compromiso continuo, tiende a expresar estabilidad laboral, ya que el colaborador
desde su conciencia de que esta invirtiendo tiempo y esfuerzo, estos se perderian
al abandonar la organizacion. En el tercer componente normativo (deber), se refiere
a que el colaborador siente un fuerte sentimiento de quedarse en la empresa, dicho
sentimiento tiene que ver con el valor de la lealtad y reciprocidad, esto nace de las
retribuciones y recompensas que el trabajador ha recibido a lo largo de su tiempo

dentro de su compafiia Meyer & Allen (1991).

Del mismo modo Lépez y Chiclana (2017), refiere que el término inglés engagement
se puede traducir al espafiol como Compromiso o Implicacién. Mientras que
Schaufeli et al., (2003), “El engagement es un estado mental positivo satisfactorio
y relacionado al trabajo, caracterizado por vigor, dedicacién y absorcion” (p.6). En
ese sentido se refiere a un estado afectivo que particularmente no se encuentra
enfocado en un objeto, evento y conducta en particular. (1) Vigor, nace de vibrar
niveles altos de energia, activacion mental, voluntad para esforzarse en su jornada

laboral y persistir ante las dificultades, (2) dedicacion, sentir entusiasmo, inspiracion
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y orgullo al mantenerse involucrado en el trabajo, (3) absorcion, estar plenamente
concentrado, y disfrutar cada momento de sus actividades que realiza sintiendo

desagrado si se aleja del trabajo.

Por su parte, Silva et al. (2020), “sostiene que el engagement es un constructo
motivacional, pues este posee componentes de esfuerzo, activacion, persistencia
y energia; respecto al resto, esta dirigido a la ejecucion de objetivos. Las personas
gue experimentan engagement se muestran enérgicas y eficazmente unidas (p.
133). Ademas, Schaufeli (2012) refiere que al desarrollar una cultura de
engagement colectivo, los empleados trabajan motivados y estimulados ya que
sienten que estan en crecimiento conllevando a lograr resultados organizacionales

inmejorables, para ello involucra los tres (vigor, absorcion y dedicacion).

Espinoza y Moroco (2018) manifiesta que el componente vigor se mide por seis
indicadores, (1) trabajar con mucha energia, (2), sentirse vigoroso y fuerte durante
el trabajo, (3), cada mafiana levantarse con actitud de ir a laborar, (4), capaz de
proseguir laborando por largos periodos de tiempo, (5), ser constante en el trabajo,
(6), continuar laborando, inclusive si las cosas no van bien. Entonces los que tienen
puntajes altos en este componente se muestran recargados de energia, resistencia
y entusiasmo cuando laboran, sin embargo, el lado opuesto es decir los puntajes
bajos se muestran bajos en energia, poco entusiasmados y resistentes en el

trabajo.

El componente dedicacion se mide por cinco indicadores, (1) mi trabajo esta lleno
de proposito y de significado, (2), siente entusiasmo por su trabajo, (3), se siente
inspirado en el trabajo, (4), siente orgullo por su propio trabajo y (5) su trabajo lo
reta. Por lo tanto, colaboradores con niveles altos en esta dimension se sienten
caracterizados tremendamente por el trabajo porque trabajar dentro es inspirador y
desafiante, por el otro polo trabajador que presentan niveles bajos no se sienten
caracterizados con el trabajo, porque no ven retador ni inspirador su trabajo

(Espinoza y Moroco, 2018).

Por dltimo, en absorcion se mide atreves de seis indicadores, (1), siente que su
tiempo vuela en horas laborales, (2), en momentos de trabajo se olvida de todo lo

que sucede alrededor de si mismo, (3) siente felicidad en su trabajo, (4) fluye en su
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trabajo, (5) se le dificulta desconectarse de su trabajo. Por consiguiente, los
trabajadores con niveles altos en este indicador se muestran felices trabajando, por
lo que esto hace que estén inmersos en su trabajo, sin embargo, aquellos
trabajadores con niveles bajos son porque no se sienten involucrados, no disfrutan

lo que hacen dia a dia (Espinoza y Moroco, 2018).

. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion

3.1.1 Tipo de investigacion

El tipo de investigacion al que pertenece el presente trabajo corresponde al
tipo descriptivo sustantivo transversal no experimental debido a que
Rodriguez y Mendivelso (2018) mencionan que este tipo de estudio el
investigador no realiza ninguna intervencion en las variables, solo realiza una

sola medicién de las variables en cada individuo.

3.1.2 Disefio de investigacién

Siendo el disefidé de investigacién descriptivo correlacional ya que, Alvares
(2020) refiere que este disefio de estudio se encarga de recopilar datos que
describen los acontecimientos y como se relacionan los diversos fenbmenos
de estudio entre si.

A continuacion, presentamos el diagrama del disefio correlacional:

o1

02
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3.2

Dénde:

M: Colaboradores de una empresa del rubro de entretenimiento.
O1: Observacion de la variable valores interpersonales.
02: Observacion de la variable compromiso organizacional.

r: Relacion entre las variables.

Variables y operacionalizacion

Como primera variable de estudio son los Valores interpersonales, la cual la
componen cinco indicadores (soporte, conformidad, reconocimiento,
benevolencia y liderazgo). Del mismo modo la segunda variable es el

compromiso organizacional caracterizado por vigor, dedicacién y absorcion.

3.3 Poblacion, muestray muestreo

3.3.1 Muestra

La muestra estara constituida por 60 trabajadores entre personal administrativo
y empleados de la empresa esparcimiento Piura -2022, de los cuales son 15
del género femenino y 45 del género masculino, constituyéndose esta muestra
en el universo muestral es decir se utilizara la misma cantidad de la poblacion

como muestra de estudio.

La presente investigacion no contara con un proceso de muestreo dado que

se utilizaran todos los integrantes de la poblacion

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

3.4.1 Tecnicas
En este presente trabajo para las dos variables tanto para valores
interpersonales y compromiso organizacional se hara uso de la técnica de la

encuesta.
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3.4.2 Instrumentos

Instrumento 1: “Cuestionario de valores Interpersonales” (SIV = Survey of
Interpersonal Values)

El cuestionario elaborado por Leonard V. Gordom (2010); traducido y adaptado
por Leonardo S. Higueras y Walter M Pérez, con aplicacién colectiva e
individual, no hay limite de tiempo, normalmente toma entre 15 a 20 minutos,
Su correccion es ma

nual, mediante plantillas de correccion directamente sobre la hoja de
respuestas. Con respecto a la puntuacién es 2,1 6 0 segun el tipo de
respuestas con puntuacion maxima 32, 30 6 26 segun las escalas. Fue
aplicado en baremos peruanos la cual la muestra estuvo constituida por
trabajadores obreros empleados (varones y mujeres) y de instruccidén superior.
Este instrumento esta elaborado con las técnicas de analisis factorial y esta
constituido por un temario de “eleccién forzada en triadas” 30 series de 3
proposiciones en total contiene un total de 90 items, estructurado en seis
indicadores, de los cuales, los sujetos deben elegir uno para indicar que es el
de mayor preferencia = 2 puntos y otro para indicar que es el de menor
preferencia = 0 puntos, dejando al tercer item en blanco = 1 punto. Elaborado
con las técnicas del analisis factorial.

Ademas, hay acuerdo general en que es muy buena la confiabilidad. Para ello
se utilizé el test- retest para obtener los coeficientesy estas varian entre 0.78 y
0.89. Haciendo uso de la féormula adecuada de Kuder-Richardson (1), oscilan
entre 0.71 y 0.86. Dichos coeficientes de confiabilidad, son muy altos que
permiten interpretaciones individuales segun opina Gordon.

En cuanto a la validez fue ejecutado a través del uso de analisis factorial.
Concluyéndose que la escala del SIV tiene validez factorial. Para ello se
correlaciond con otras escalas de grupos con caracteristicas diferenciales muy
marcadas como personas que pertenecen a una estructura militar, de los
cuales cabe esperar que existan diferencias uno de otro debido a ciertos
valores caracteristicos. Aquellas investigaciones fueron ejecutadas con el SIV
y los resultados han arrojado respaldo a la validez de sus escalas.
Instrumento 2: UWES - “UTRECH WORK ENGAGEMENT ESCALE”
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Dicho instrument creado por Wilmar Schaufeli y Arnold Bakker en el afio 2001
en la Universidad de UTRECH — Paises Bajos. En un comienzo UWES estaba
conformado por 24 items de los cuales nuevo eran de vigor, ocho de
dedicacion y su mayor parte consistia en frases del MBI, rescritas de forma
positiva. Por ejemplo: “en el trabajo estoy entusiasmado” (dedicacidn) versus
‘en mi trabajo me he vuelto menos entusiasta” (cinismo) y “cuando me
despierto tengo ganas de trabajar” (vigor) versus “me siento fatigado cuando
me levanto por la mafiana y tengo que ir a trabajar” (cansancio emocional).
Dichos items del MBI reformulados, se reemplazaron por los items de vigor y
dedicacion originales, y se crearon nuevos items de absorcion para reemplazar
el UWES - 24. Luego se evaluaron en dos diferentes muestras entre
empleados y estudiantes, 7 items resultaron inconsistentes siendo eliminados
continuamente, lo cual solo quedaron 17: 6 de vigor, 5 de dedicacién y 6 de
absorcién (Schaufeli, Salanova, Gonzélez — Roma y Bakker, 2003). Para este
estudio se utilizara la version UWES-9 la cual muestra confiabilidad en dos
aspectos: confiabilidad test- retest y consistencia interna, también llama
estabilidad. Consistencia Interna a través de (a de Cronbach) de las escalas
de varias versiones del UWES (para la version corta del UWES-9, vaya al 5.8).
Los valores a se calcularon tanto para la base total como para los estudios
individuales.

La Escala de Engagement, se validé por primera vez en Holanda, entre los
afos 1999 y 2000; se hizo necesario que la validacién a realizarse en esta
poblacién y punto geografico especifico, sea de forma objetiva y precisa, es
por ello que, en esta investigacion, se ha utilizado para verificar si la variable a
medir, es realmente medida con la Escala UWES — 17; utilizdndose diversos
métodos psicométricos en los que desatacan la validacion de contenido
mediante el criterio de jueces o juicio de expertos; ademas, la validacion de
constructo fue obtenida mediante el analisis factorial explorativo.

Por otra parte, para el desarrollo toma aproximadamente de 5 a 10 minutos y
se puede aplicar de manera individual o de manera grupal, para evitar una
relacion directa con el engagement en ambito laboral no se maneja con el titulo
del cuestionario, si no con un término mas neutral “Encuesta de bienestar y

trabajo” y entre paréntesis las siglas UWES. El puntaje de UWES se encuentra
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sumando los puntajes de cada escala en especifico y dividiendo su resultado
entre el nimero de items de la subescala respectiva. En tal sentido arroja tres
puntales, cada uno pertenece a cada subescala y un puntaje total dentro del

intervalo de 0 a 6 puntos.

3.5 Procedimientos

Para obtener el permiso respectivo de poder realizar este estudio, en principio se
Visito la empresa, con la finalidad de agendar una reunién con el gerente y asi tener
el consentimiento respectivo, durante la reunion con el gerente se solicito la base
con datos necesarios para la investigacion que fueron necesarios para la aplicacion
que fue de manera virtual. Luego se programo el dia de inicio para la aplicacion de
los test psicologicos, conociendo fecha y dia de inicio se procedié a crear el
formulario digital para ser enviado al grupo de WhatsApp donde estuvieron
agregados todos los colaboradores, después de recoger la informacion, la misma
fue registrada a la base de datos y finalmente fue procesada mediante el programa
SSPS.

3.6 Métodos de analisis de datos

Luego de obtenida la base de datos se procedid a realizar el analisis estadistico
que fue de la siguiente manera, se realiz6 primero un analisis de la distribucion
normal a través de la prueba colmogorov-Smirnov para determinar si se utilizaba
una prueba paramétrica o no paramétrica, de acuerdo a ese resultado se establecio
si se hara una correlacion con la r de Pearson, siendo esta una prueba paramétrica
y/o se utilizara la Rho de Spearman que es una prueba no parameétrica esto de
acuerdo al resultado de normalidad, si se encuentra dentro de una curva normal
prueba paramétrica si no se encuentran dentro de una curva normal prueba no

paramétrica.
Aspectos Eticos

Para la ejecucion de este estudio se respet0 consideraciones éticas tales como:
Confidencialidad, lo cual permite proteger la identidad de los evaluados, teniendo

seguridad de que los datos alcanzados solo sean para fines de la investigacion.
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Para ello, antes de que cada uno desarrolle los test psicolégicos, se hizo uso del
consentimiento informado esto implic6 decirle a cada uno en qué consistia la
investigacion, mencionando que el objetivo de este estudio fue determinar la
relacion entre los valores interpersonales y el compromiso organizacional,
conociendo ello se les pidio su consentimiento, los participantes que estuvieron de
acuerdo prosiguieron a resolver las preguntas y los que no aceptaron se les
agradecio. Como se realiz6 de manera virtual estuvo adjunto al inicio de las
pruebas, los que aceptaron continuaron con las pruebas y los que no aceptaron

ahi mismo se finalizaba las pruebas.

RESULTADOS

4.1. Pruebade normalidad

Tabla 1. Prueba de normalidad sobre los datos de valores interpersonales y
compromiso organizacional.

Prueba de Normalidad Kolmogorov-Smirnov?
Estadistico gl Sig.

V1 Valores interpersonales 0.161 82 0.000

V1 Compromiso organizacional 0.098 82 0.050

Fuente: Elaboracién propia.

En la Tabla 3, se observa que al aplicar la prueba Kolmogorov-Smirnov? para
conocer la distribucion de los datos, se ha obtenido un valor de 0.161 y una
significacion de 0.000 en la percepcion de valores interpersonales y 0.098 con una
significacion 0.050 para compromiso organizacional, por tal sentido se puede
concluir que los datos no siguen una curva normal, por lo tanto, para determinar
las relaciones entre variables se empleard pruebas no paramétricas,

especificamente el Rho- Spearman
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4.2 Resultados descriptivos

Tabla 2. Percepcion de los niveles de los valores interpersonales de una empresa

del rubro de esparcimiento Piura-2022.

F %
bajo 8 8.9
medio 82 91.1
Total 90 100.0

Fuente: instrumentos (cuestionarios) que se administraron

Figura 1. Percepcién de los niveles de los valores interpersonales
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20.0

Bajo

medio

Comentario:

La tabla 1y figura 1 muestran los resultados del nivel de valores interpersonales en

los trabajadores de la empresa del rubro de esparcimiento, 91,1% sefialan valores

en una categoria media y 8.9% presenta valores de un nivel bajo.
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Tabla 3. Percepcion de los niveles del compromiso organizacional en una empresa

del rubro de esparcimiento

F %
Bajo 3 33
Promedio 69 76.7
Alto 10 11.1
Total 82 100.0

Fuente: instrumentos (cuestionarios) que se administraron

Figura 2. percepcion de los niveles de compromiso organizacional
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0.0
Bajo promedio Alto Total
Comentario:

Latabla 2 y figura 2 muestran los resultados del nivel de compromiso organizacional
en los trabajadores de la empresa del rubro de esparcimiento, el 3.3% muestran

una percepcion baja, un 76.7% una percepcion promedio y un 11.1% alta.
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Tabla 4. Relacién entre valores interpersonales (V1) y las dimensiones de

compromiso organizacional (vigor, dedicacion y absorcion).

c
O c
© 9
8 o
& g : g
> (@) < [
Coeficiente de
Valores _ -0.011 0.123 0.048 0.072
Rho de correlacion
interperson _ _
Spearman | Sig. (bilateral) 0.919 0.271 0.669 0.519
ales
N 82 82 82 82

Fuente: Elaboracion propia

Comentario:

De acuerdo a lo observado en la Tabla 4, se aprecia que las dimensiones vigor,
dedicacion y absorcién no mantienen relacion con los valores interpersonales dado
que el valor de significancia es mayor a 0.05 tampoco tiene relacion directa y
significativa con el compromiso organizacional. En general se evidencia que entre
las dos variables existe un Rho de 0.072 y el Sig. es 0,519 > 0.05 (no significativa).
Cientificamente se ha corroborado que los valores interpersonales no mantienen
una relacion con el compromiso organizacional.

Tabla 5. Relacion entre valores interpersonales (dimension soporte) con las

dimensiones de compromiso organizacional (vigor, dedicacién y absorcion).

C
o) cC
O NS
S o
— O o f—
S g 2 5
> ()] < —
Coeficiente de
,275*% ,285** ,316** | 319*
Rho de correlacion
Soporte _ _
Spearman Sig. (bilateral) 0.012 0.010 0.004 0.003
N 82 82 82 82

Fuente: Elaboracion propia
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Comentario:

De acuerdo a lo observado en la Tabla 5, se aprecia que las dimensiones vigor,
dedicacion y absorcion si mantienen relacion directa y significativa con la dimension
soporte debido a que el valor de significancia de todas las dimensiones
mencionadas es menor a 0.05. En general se evidencia cientificamente que si

existe relacion significativa entre los elementos de estudio.

Tabla 6. Relacion entre valores interpersonales (dimension conformidad) con las

dimensiones de compromiso organizacional (vigor, dedicacién y absorcion).

[
O cC
‘© he
g 0
— O o —
S 3 2 2
> () < —
Coeficiente de
-0.147  -0.077 -0.144  -0.129
Rho de _ correlacion
conformidad _ _
Spearman Sig. (bilateral) 0.182 0.049 0.197 0.247
N 82 82 82 82

Fuente: Elaboracién propia

Comentario:

De acuerdo a lo observado en la Tabla 6, se aprecia que las dimensiones vigor,
dedicacién y absorcion no mantienen relacion directa con la dimension conformidad
puesto que el valor de significancia de todas las dimensiones mencionadas es
superior a 0.05. En general se evidencia cientificamente que no existe relacion
significativa entre la dimensiéon conformidad con las dimensiones de compromiso

organizacional (vigor, dedicacion y absorcion).
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Tabla 1. Relacion entre valores interpersonales (dimension reconocimiento) con las

dimensiones de compromiso organizacional (vigor, dedicacion y absorcion).

[
O c
© 0
8 o
8 3 2 3
> ()] < -
Coeficiente de
o . 0.105 0.145 0.193 0.177
Rho de Reconocimie correlacion
Spearman  nto Sig. (bilateral) 0.350 0.193 0.083 0.111
N 82 82 82 82

Fuente: Elaboracién propia

Comentario:

De acuerdo a lo observado en la Tabla 7, se aprecia que las dimensiones vigor,
dedicacion y absorcidn no mantienen relacion directa y significativa con la
dimension reconocimiento dado que el valor de significancia de todas las
dimensiones mencionadas es superior a 0.05. En general se evidencia
cientificamente que no existe relacion significativa entre la dimension
reconocimiento con las dimensiones de compromiso organizacional (vigor,

dedicacién y absorcion).

Tabla 8. Relacion entre valores interpersonales (dimension independencia) con las

dimensiones de compromiso organizacional (vigor, dedicacién y absorcion).

c
O c
k) 9
s o
—_ O o) f—
S} g 2 g
> (@] < [
Coeficiente de
_ _ -0.068 -0.071 -0.054 -0.072
Rho de Independenci correlacion
Spearman a Sig. (bilateral) 0.544 0.524 0.632 0.522
N 82 82 82 82

Fuente: Elaboracion propia.
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Comentario:

De acuerdo a lo observado en la Tabla 8, se aprecia que las dimensiones vigor,
dedicacién y absorcion no mantienen relacion directa y significativa con la
dimension independencia dado que el valor de significancia de todas las
dimensiones mencionadas es superior a 0.05. En general se evidencia
cientificamente que no existe relacion significativa entre la dimension
independencia con las dimensiones de compromiso organizacional (vigor,

dedicacién y absorcion).

Tabla 9. Relacion entre valores interpersonales (dimensién benevolencia) con las

dimensiones de compromiso organizacional (vigor, dedicacién y absorcion).

c
O cC
k) 9
g 0
— O o —
& 3 2 £
> [ < (o
Coeficiente de
. -0.098 -0.147 -0.192 -0.184
Rho de _correlaciéon
Benevolencia _
Spearman Sig. (bilateral) 0.379 0.187 0.084 0.098
N 82 82 82 82

Fuente: Elaboracion propia

Comentario:

De acuerdo a lo observado en la Tabla 9, se aprecia que las dimensiones vigor,
dedicacion y absorcion no mantienen relacion directa y significativa con la
dimensidn benevolencia dado que el valor de significancia de todas las dimensiones
mencionadas es superior a 0.05. En general se evidencia cientificamente que no
existe relacion significativa entre dimension benevolencia con las dimensiones de
compromiso organizacional (vigor, dedicacion y absorcion) de una empresa del

rubro de esparcimiento Piura 2022.

Tabla 10. Relacidon entre valores interpersonales (dimension liderazgo) con las

dimensiones de compromiso organizacional (vigor, dedicacién y absorcion).
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c
\O [
kS 9
8 o
— O o f—
S 3 2 5
> a < ~
Coeficiente de
_ 0.064 0.068 0.057  0.076
Rho de correlacion
Liderazgo ) )
Spearman Sig. (bilateral) 0.568 0.543 0.613  0.500
N 82 82 82 82

Fuente: Elaboracion propia.

Comentario:

De acuerdo a lo observado en la Tabla 10, se aprecia que las dimensiones vigor,
dedicacion y absorcidn no mantienen relacion directa y significativa con la
dimension liderazgo dado que el valor de significancia de todas las dimensiones
mencionadas es superior a 0.05. En general se evidencia cientificamente que no
existe relacion significativa entre dimension liderazgo con las dimensiones de

compromiso organizacional (vigor, dedicacion y absorcion).

DISCUSION

Luego de haber obtenido cada uno de los resultados, procedemos a analizar cada
objetivo de manera ordenada, comenzando por los niveles de cada constructo y
luego las correlaciones respectivas. Como primer objetivo especifico se plante6
determinar los niveles de los valores interpersonales de una empresa del rubro de
esparcimiento. Se pudo observar que los niveles de valores interpersonales en los
trabajadores sefialan que el 91,1% estan en un nivel medio y 8.9% presenta valores
de nivel bajo. Podemos decir que en su mayoria los trabajadores de una empresa
del rubro de esparcimiento se encuentran en un nivel medio. Estos resultados estan
en contraposicion, con el estudio realizado por Jara (2018) con el objetivo de
conocer la relacién entre valores interpersonales y satisfaccion laboral en personal
administrativo de la universidad San Agustin, se encontr6 que presentan niveles
bajos respecto a los valores interpersonales en todas las dimensiones de las
pruebas con una estimacion promedio del 35% total. Si tomamos en cuenta que los
valores interpersonales segun Gordon (1977), son medios que definen la forma de

actuar de la persona en el cual puede ser inconsciente y consciente, como también
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la relacion entre ellos dentro de la sociedad. Entonces se puede decir que esta
diferencia puede deberse a que ambos utilizaron el mismo cuestionario, sin
embargo, aplicAndose de manera diferente, debido a que en este trabajo se utilizo
el formulario digital, en cambio el estudio de Jara (2018) se realizO mediante los
cuestionarios fisicos de las pruebas, es decir el escenario fisico permite junto con
la toma de la prueba, la observacion permitiendo una mejor contrastacion de
resultados, en cambio en lo digital no se pudo observar, es mas varias respuestas

han salido repetidas es por ello que pueden variar los resultados.

Con respecto al segundo objetivo especifico que fue el determinar los niveles del
compromiso organizacional de una empresa del rubro de esparcimiento, se pudo
observar que los trabajadores de la empresa del rubro de esparcimiento, el 3.3%
muestran una percepcion baja, un 76.7% una percepcion promedio y un 11.1% alta.
podemos decir que en su mayoria los trabajadores de una empresa del rubro de
esparcimiento estan en un nivel promedio. Estos resultados estan en contraposicion
con el estudio de Martinez y Salas (2020) cuyo objetivo fue determinar el grado de
relacion entre personalidad y el engagement de trabajadores de la Universidad
Andina del Cusco, obtuvo que el compromiso organizacional es muy alto con un
77.9 %. Entonces podemos inferir a partir de los resultados contrastados, que
cuando los colaboradores tienen altos niveles de engagement en una organizacion,
es porque se practica el soporte social entre compaferos, retroalimentacion al
desempefio, se practica la autonomia y capacitacion, eso genera buenas relaciones
interpersonales. cosa que no sucede con los trabajadores del rubro de
esparcimiento que tienen una alta rotacion del personal, evitando asi consolidar el
comparfierismo, el proceso de capacitacion, retroalimentacion al desempefio y
desarrollar un plan de motivacion. Como menciona Centeno y Gonzales (2020), la
rotacion del personal tiene varias consecuencias una de ella es la baja
productividad, ademas, genera un cambio en el ambiente laboral, esto modifica la
forma en que se desempefian los colaboradores, conllevando a tener un bajo nivel

de compromiso organizacional.

En relacion a la hipotesis general que menciona que los valores interpersonales se
relacionan significativamente con el compromiso organizacional de los trabajadores

de una empresa del rubro de esparcimiento. Podemos observar en términos
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generales y luego de analizar cada una de las hipétesis especificas, que esta
hipotesis General no se cumple ya que se obtiene un Rho de 0.072 y el nivel de
Sig. es 0,519 > 0.05 (no significativa), en tal sentido se ha corroborado que los
valores interpersonales no mantienen una relacion con el compromiso
organizacional. Estos resultados estan en concordancia con lo hallado por Osorio
et al. (2016) con el objetivo de conocer la relacién entre valores personales y
compromiso organizacional, en la que se demuestra que no hay una relacién entre
los constructos mencionados, ya que esta incluye mas variables. Pero, Cordova
(2018) encontrdé una correlacion significativa entre la motivacion existente y el
compromiso organizacional en los trabajadores de la entidad CETICOS Paita,
exponiendo que, a mayor motivacién, mayor compromiso. Asimismo, el estudio de
Palacios y Ramirez (2019) en su estudio encontraron una correlacién
estadisticamente significativa entre valores interpersonales y clima laboral de una
empresa Avicola. Al mismo tiempo Jara (2018) en su investigacion encontro
relacion existente entre valores interpersonales y satisfaccion laboral del personal
administrativo de la Universidad San Agustin Arequipa. Luego de contrastar
algunos de estos resultados, podemos decir que, contar con personas
comprometidas va més alla de los valores es decir incluye mas variables que lo
generan, sobre todo tiene que ver con esa fuerza interna, con la pasién y motivacion
de cada individuo tal como refiere Silva et al. (2020), el engagement es un
constructo motivacional, que se visualiza en la activacion, energia, esfuerzo y
persistencia, y se muestran eficazmente unidas, esto puede deberse a que el
compromiso se asocia positivamente con el soporte social del jefe o de los
comparnieros, feedback semanal, la autonomia, variedad de tareas y la capacitacion
constante Schaufeli (2001). Entonces los valores interpersonales al ser guias que
determinan la conducta del humano, estos si influyen positivamente en otras
variables dentro de la organizacion, teniendo colaboradores mas satisfechos,
generando asi un buen clima laboral. Por lo que podemos concluir y de acuerdo a
la investigacion desarrollada que el compromiso organizacional tiene que ver con
otras variables adicionales como la motivacion, clima laboral y satisfaccion laboral
y no solamente con los valores interpersonales, que, si bien son importantes, estan

mas relacionados como dice Palomino (2012) con elementos que reflejan un
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aspecto mas personal y de la vida social que lo que esta implicito dentro de una

organizacion.

En relacion a la primera hipétesis especifica que menciona que existe relacion
significativa entre el valor interpersonal (dimension soporte) y las tres variables del
compromiso organizacional (vigor, dedicacion y absorcidn), podemos observar en
términos generales, que esta hipotesis especifica se cumple ya que se obtiene un
Rho de ,319 y el nivel de Sig. es 0,003 < 0.05 (significativa), comprobando
cientificamente que en los trabajadores de la empresa del rubro de esparcimiento,
si hay una relacion significativa es decir, a més valor interpersonal soporte mas
compromiso con la empresa. Esto coincide con el estudio de Guarnieri (2018) cuya
investigacion fue medir el compromiso laboral y los valores en 89 colaboradores de
una organizacion vitivinicola Argentina. Obtuvo que hay una correlacion
significativa entre el valor seguridad y las tres dimensiones de compromiso
organizacional (vigor, dedicacion y absorcion). Esta similitud podria deberse a que
el ser humano cuando es tratado con comprension, amabilidad y como menciona
Schwartz (1999) cuando se practica el valor seguridad o soporte, es decir brindarle
un espacio estable y en armonia, esto permite obtener mayor compromiso
organizacional Entonces lo importante es comprender a los colaboradores,
escuchar sus emociones y sobre todo brindar animo y apoyo mutuamente, y como

resultado es la constancia del trabajo inclusive si las cosas no van bien.

En relacion a la segunda, tercera, cuarta, quinta y sexta hipotesis especifica que
menciona que existe relacion significativa entre los valores interpersonales
(dimension conformidad, reconocimiento, independencia, benevolencia y liderazgo)
y las tres variables del compromiso organizacional (vigor, dedicacion y absorcion),
podemos observar en términos generales, que éstas hipotesis especificas no se
cumplen ya que se obtuvo el nivel de Sig. > 0.05 (no significativas), comprobando
cientificamente que en los trabajadores de la empresa del rubro de esparcimiento,
no hay una relacion significativa entre los valores interpersonales (dimension
conformidad, reconocimiento, independencia, benevolencia y liderazgo) y las tres
variables del compromiso organizacional (vigor, dedicacién y absorcion). Esto esta
en contraposicion con el estudio de Espinoza y Moroco (2018) es su investigacion

sobre la relacibn existente entre valores interpersonales y compromiso
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VI.

organizacional, encontraron que hay una correlacion significativa entre los valores
interpersonales (conformidad, reconocimiento y liderazgo), pero no hay una
correlacion con el valor (independencia y benevolencia. Sin embargo, Jara (2018),
en su investigacion encontrd que entre los valores interpersonales (independencia
y benevolencia) se correlacionan significativamente con la satisfaccion laboral. En
base a lo manifestado en lineas anteriores, el compromiso organizacional en una
empresa nace de tres aspectos, (1) voluntad para hacer el trabajo, (2) el significado
que le da al trabajo y (3) la felicidad durante el horario laboral, si cumple estos tres
puntos basandonos en la teoria de Schaufeli et al., (2003), entonces en la empresa
los trabajadores del rubro de esparcimiento no es un requisito fundamental el acatar
normas de la empresa; admiren su trabajo; tener libertad para tomar decisiones;
ayudar a los demas y tener poder para delegar para sentirse comprometidos, pero
si les genera satisfaccion laboral. Entonces la contraposicion mencionada
anteriormente puede deberse a que el estudio se desarroll6 en diferentes rubros,
es decir, este estudio la empresa tiene como mision diversion y el estudio de
Espinoza y Moroco (2018) fue realizado en empresa cuya mision es comercializar

minerales polimetalicos y auriferos.

CONCLUSIONES

Los niveles de valores interpersonales en los trabajadores sefialan que el
91,1% estan en un nivel medio y 8.9% presenta valores nivel bajo. Podemos
decir que en su mayoria los trabajadores de una empresa del rubro de

esparcimiento se encuentran en un nivel medio.

Los niveles del compromiso organizacional de una empresa del rubro de
esparcimiento, son el 3.3% muestran una percepcién baja, un 76.7% una
percepcion promedio y un 11.1% alta. podemos decir que en su mayoria los
trabajadores de una empresa del rubro de esparcimiento se encuentran en un
nivel promedio.

No existe una relacion positiva y significativa entre la variable valores

interpersonales y la variable compromiso organizacional a un nivel de
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significancia de p>0.519 por lo tanto, se rechaza la hipotesis alterna con un
99%.

Existe una relacion positiva y significativa entre la dimensién (soporte) de la
variable valores interpersonales y la variable compromiso organizacional a un
nivel de significancia de p<0,003 por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula con
un 99%.

No existe relacion positiva y significativa entre la dimension (conformidad) de
la variable valores interpersonales y la variable compromiso organizacional a
un nivel de significancia de p>0,247 por lo tanto, se rechaza la hipotesis

alterna con un 99%.

No existe relacion positiva y significativa entre la dimension (reconocimiento)
de la variable valores interpersonales y la variable compromiso organizacional
a un nivel de significancia de p>0.111 por lo tanto, se rechaza la se rechaza

la hipotesis alterna con un 99%.

No existe relacion positiva y significativa entre la dimension (independencia)
de la variable valores interpersonales y la variable compromiso organizacional
a un nivel de significancia de p>0,522 por lo tanto, se rechaza la relacion entre
las variables de estudio con un 99%.

No existe una relacion positiva y significativa entre la dimension
(benevolencia) de la variable valores interpersonales y la variable compromiso
organizacional a un nivel de significancia de p>0.098 por lo tanto, se rechaza

se rechaza la hipétesis alterna con un 99%.

No existe una relacion positiva y significativa entre la dimension (liderazgo) de
la variable valores interpersonales y la variable compromiso organizacional a
un nivel de significancia de p>0.500por lo tanto, se rechaza la hip6tesis alterna

con un 99%.
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VII.

RECOMENDACIONES

1. Conforme a los resultados obtenidos tanto en valores interpersonales como

en compromiso organizacional se encuentran en su mayoria en un nivel
promedio, por ello se recomienda desarrollar talleres que mejoren el trabajo
en equipo, la comunicacion, confianza, liderazgo y pasion. Esto con el fin de

fortalecer sus habilidades blandas de todos los colaboradores.

Debido a que la muestra utilizada para el presente estudio resulto
importante, pero, ligada solo al rubro de esparcimiento, se recomienda que
se pueda extender este tipo de evaluacién y analisis en empresas de otros
rubros, asi como la posibilidad de desarrollar analisis a nivel nacional con
empresas que presenten diversas sucursales con el fin  de analizar cémo
se comporta la variable de valores interpersonales y compromiso

organizacional.

En base a que se desarrollé una investigacién correlacional que demostro
que hay una baja relacién entre las dos variables valores interpersonales y
compromiso organizacional se recomienda y de acuerdo a lo observado en
el andlisis de los resultados, considerar el estudio de otras variables
organizacionales en relacion con los valores interpersonales y el
compromiso organizacional ya que podrian explicar mucho mejor el valor

que tienen estas dos variables en el desarrollo de la organizacion.
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ANEXOS

Anexo 1: Operacionalizacion de Variables

importante reconocer
lo que uno hace

Independencia

Tener el derecho de
hacer todo lo que
uno quiera

Tomar decisiones
por si mismo.

Variables Definicion Conceptual Definicion Operacional Dimensioén Indicadores Instrumentos J;F:;gli
Ser tratado con
comprension.
Amabilidad y
Soporte consideracion
Recibir apoyo vy
aliento de otras
personas.
Hacer lo que es
Gordon (1977) nos ensefia que los | Creencias que guian las actitudes socialmente correcto y
valores infcerpersonales - son de los humanos, esta sera medid_a Conformidad aceptado
Valores aquellos medios que _de'Fermlnan la | a través de la escala Cuestionario Acatar las normas . . .
Interpersonales manera de actuar del mdw@uoen el | de valores Interpersonales” (SIV = comunes de | Cuestionario | Ordinal
cual puede ser consiente e | Survey of Interpersonal Values), convivencia.
inconsciente, asi como relacién | que consta de 90 items y 5
entre ellos dentro de la sociedad. dimensiones. Ser respetado vy
o admirado
Reconocimiento Ser considerado
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Benevolencia

Hacer cosas para los
demas

Ayudar a los mas
necesitados

Liderazgo

Estar encargado de
otras personas

Tener
poder

autoridad vy

Compromiso
Organizacional

Schaufeli, et al, (2001), el
engagement es un estado mental
positivo satisfactorio y relacionado
al trabajo, caracterizado por vigor,
dedicacion y absorcion.

Estado positivo del humano que
permite sentirse identificado con la
empresa, esta serd medida por la
escala de Escala Utrecht de

Engagement en el Trabajo.

Vigor

Trabajar con mucha
energia.

Sentirse vigoroso Yy
fuerte durante el

trabajo.

Cada mafnana
levantarse con
ganas de ir a trabajar

Capaz de proseguir
trabajando por
periodos largos de
tiempo

Ser constante en el
trabajo.

Continuar
trabajando, inclusive
si las cosas no van
bien

Cuestionario

Ordinal
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Dedicacién

Mi trabajo esta lleno
de propdsito y de
significado

Siente entusiasmo
por su trabajo

Se siente inspirado
en el trabajo

Siente orgullo por su
propio trabajo.

Su trabajo lo reta

Absorcién

Siente que su
tiempo vuela en
horas laborales

En momentos de
trabajo se olvida de
todo lo que sucede
alrededor de si
mismo

Siente felicidad en
su trabajo

Fluye en su trabajo
Se le dificulta
desconectarse de su
trabajo
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ANEXO 2
INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS
CUESTIONARIODE LOS VALORES INTERPERSONALES

El presente instrumento tiene por finalidad recabar informacién, sobre el tema

“Valores interpersonales en la Empresa del rubro de esparcimiento Piura-2022”.

Nombre: “Cuestionario de valores Interpersonales” (SIV = Survey of Interpersonal

Values)

Autor: Leonard V. Gordom.

Procedencia: Science Research Associates - Chicago, lllinois

Traduccion y Adaptacion: Leonardo S. Higueras y Walter M Pérez en 1972.
Aplicacion: Colectiva o individual.

Tiempo de Aplicacion: No hay limite de tiempo, normalmente toma entre 15y 20

minutos, incluyendo el periodo de instrucciones.

Correccion: A mano, mediante la aplicacion de plantillas de correccion
directamente sobre la hoja de respuestas. El formato de la prueba permite una

correccion rapida: 3 minutos aproximadamente.

Puntuacioén: 2, 1, 6 0 puntos segun el tipo de respuestas. Puntuacién maxima: 32,

30 6 26 segun las escalas.

Ambito de Aplicacion: 14 6 15 afios en adelante; diversos niveles culturales y
profesionales, aunque no es apropiada su aplicacion en ambientes o individuos de

poco nivel formativo.

Significacion: Elaborado con las técnicas del analisis factorial y como un
cuestionario de “eleccion forzada en triadas” (30 en total, lo que hace un conjunto
de 90 items), el SIV permite apreciar los valores que un sujeto posee o adopta y
gue se pueden considerar como un aspecto de la configuracion de su personalidad.
Los valores pueden constituir un medio para determinar lo que los sujetos haceny
como lo hacen; muchas de sus decisiones inmediatas o sus planes a largo plazo
estan influidos, consciente o inconscientemente, por el sistema de valores que

adopten.
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S = Soporte: Ser tratado con comprensiéon, amabilidad y consideracion; recibir
apoyo y aliento de otras personas.

C = Conformidad: Hacer lo que es socialmente correcto y aceptado; acatar las

normas comunes de convivencia.

R = Reconocimiento: Ser respetado y admirado, ser considerado importante, que

se reconozca lo que uno hace.

I =Independencia: Tener el derecho de hacer todo lo que uno quiera, ser libre para
tomar decisiones por si mismo, actuar a favor del propio criterio. B = Benevolencia:

Hacer cosas para los demas, ayudar a los mas necesitados; filantropia, altruismo.

L = Liderazgo: Estar encargado de otras personas, tener autoridad y poder. El SIV
puede ser utilizado en el consejo psicolégico, en orientacion vocacional o
profesional, en procesos de seleccion y valoracibn y como instrumento de

investigacion de ambientes psico-sociales.
CONFIABILIDAD.

Hay acuerdo general en que la confiabilidad de la prueba es muy buena. Los
coeficientes obtenidos con el método test-retest en todas las escalas, varian entre
0.78 y 0.89. Usando la férmula adecuada de Kuder-Richardson (1), oscilan entre
0.71 y 0.86. Estos coeficientes de confiabilidad, segin opina Gordon, son lo

suficientemente altos como para permitir interpretaciones individuales.
VALIDEZ

El SIV fue desarrollado mediante el uso del analisis factorial. Puede decirse, por lo
tanto, que las escalas del SIV tienen validez factorial. Otra manera de evaluar la
validez de un cuestionario de personalidad es determinar la razonable relacion
entre dicho instrumento y otras medidas. Si estas relaciones corresponden a las
expectativas y son logicas y uniformes, se acumula la confianza adicional respecto
a la utilidad practica de la prueba. El SIV ha sido correlacionado con otras medidas
de valores y de rasgos de personalidad. Otros elementos de juicio adicionales con
relacion a la validez de una prueba de valores pueden obtenerse relacionando los
puntajes de un individuo con su auto-estimacion de cada valor independiente de la

prueba. Y también, contrastando los puntajes promedios de grupos con
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caracteristicas diferenciales muy marcadas (militares y pacifistas, por ejemplo), de
los cuales cabe esperar que difieran uno de otro respecto a ciertos valores
particulares. Dichos estudios han sido realizados con el SIV y los resultados han

ofrecido apoyo a la validez de sus escalas.

INSTRUCCIONES: Para responder a cada grupo escoja solamente dos frases, la
mas importante para UD, (sefalela poniendo un aspa en la columna méas +) y la
menos importante para UD. (ponga un aspa en la columna -), La frase restante

déjela en blanco. Conteste todos los grupos.

[ERN

. Tener libertad para hacer lo que quiera.
2. Que les demas esté de acuerdo conmigo.

3. Hacer amistad con los menos afortunados.

4. Ocupar un puerto en el que no tenga que obedecer érdenes.
5. Cumplir con exactitud las leyes y reglamentos.

6. Que la gente le dé importancia a lo que haga.

\l

. Ocupar un puesto o cargo importante
8. Tratar a lodo el mundo con suma amabilidad.

9. Hacer lo que este admitido como correcto y adecuado.

10. Que la gente piense que soy importante.
11. Tener una total y completa libertad.

12. Saber que la gente esta de mi parte.

13. Acatar las reglas o normas sociales de comportamiento.
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14. Que haya gente interesada en mi bienestar.

15. Asumir la direccion e iniciativa en la toma de decisiones en mi grupo.

16. Poder hacer habitualmente lo que me agrada.
17. Estar a cargo de un asunto o proyecto importante.

18. Trabajaren beneficio de otras personas.

19. Relacionarme con personas que sean famosas o mu/ populares y conocidas.

20. Atender estrictamente y cumplir los asuntos de mi cargo.

21. Tener una gran influencia.

22. Que mi nombre sea famoso 0 muy conocido por mucha gente.
23. Hacer cosas para los demas.

24. Trabajar por mi propia cuenta o responsabilidad, sin que nadie me dirija.

25. Seguir una norma estricta de conducta.
26. Estar en una posicion o cargo donde tenga autoridad.

27. Tener junto a mi. Personas que me alienten o que me den animo.

28. Ser amigo de los que no tienen amigos.
29. Que la gente me haga favores.

30. Ser conocido por personas mas importantes

31. Ser el Uinico que manda vy dirija.
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32. Acatar estrictamente las leyes o normas establecidas.

33. Que los demas me demuestren que yo les agrado

34. Poder vivir mi vida exactamente como lo deseo.
35. Cumplir con mi deber.

36. Que la gente me trate con comprension

37. Ser el lider o jefe del grupo del que formo parte.
38. Que la gente admire lo que yo hago.

39. Ser independiente en mi trabajo.

40. Que la gente se comporte considerablemente conmigo
41. Tener a personas trabajando bajo mi direccion.

42. Emplear mi tiempo haciendo cosas para los demas.

43. Poder gobernar mi propia vida
44. Contribuir bastante las obras de beneficencia social.

45. Que la gente haga coméntanos favorables sobre mi

46. Ser una persona influyente.
47. Ser tratado con amabilidad.

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

49. Ser alabado o elogiado por otra persona.
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50. Estar relativamente liberado de formalidades o convencionalismos sociales
51. Trabajar por el bien coman.

52. Contar con el afecto de las personas. 53. Hacer las osas de acuerdo a lo

aprobado y permitido

54. Ir por la vida haciendo favores a los demas.

55. Que se permita hacer todo lo que se quiera
56. Ser considerado como un lider o Jefe

57. Hacer lo que socialmente es correcto

58. Que los demas aprueben lo yo hago 59. Ser el que tomar las decisiones del

grupo 60. Compartir lo que tengo y me pertenece con otras personas

61. Ser libre de ir y venir por donde y cuando me plazca.
62. Ayudar a los pobres y necesitados

63. Mostrar respeto por mis superiores

64. Recibir manifestaciones de cortesia, simpaba o afecto de loe damas
65. Ocupar una posicion o cargo de mucha responsabilidad.

66. Cumplir con aquello que es- considerado usual o convencional.

67. Ser el responsable de un grupo de personas
68. Tomar todas mis decisiones por mi mismo.

69. Recibir animo y atiento de los demas
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70. Ser mirado con respeto por los demas
71. Aceptar facilmente a oiros como amigos.

72. Dirigir a otros en su trabajo.

73. Ser generoso son los. Damas
74. Ser mi propio amo

75. Tener amigos y comparfieros comprensibles

76. Ser escogido para un puesto de mando o cargo directivo
77. Ser tratado como una persona de cierta Importancia

78. Salirme con la mias en las cosas que me son agradables

79. Que haya personas interesadas en mi. 80. Tener maneras y modales

sociales y correctos y apropiados

81. Ser comprensibles con aquellas personas que tiene problemas

82. Ser popular entre la gente 83. Estar eximio o liberado de tener que obedecer

reglas o normas

84. Estar en un puesto que me permita decir a otros lo que han de hacer.

85. Hacer siempre o que es moral mente correcta.
86. Dedicarme a ayudar a los demas

87. Que haya gente dispuesta a ofrecerme ayuda
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88. Que naya gente que me admire
89. Hacer siempre aquello que esta aprobado y permitido.

90. Poder abandonar o dejar de lado lo que me rodea, si asi lo deseo

iMuchas gracias!
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ANEXO 3

INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS
CUESTIONARIO DEL COMPROMISO ORGANIZACIONAL

El presente instrumento tiene por finalidad recabar informacién, sobre el tema

“Compromiso organizacional en la Empresa del rubro de esparcimiento Piura-

2022”.

Version en espafiol

Encuesta de Bienestar y Trabajo (UWES)

Las siguientes preguntas se refieren a los sentimientos de las personas en el

trabajo. Por favor, lea cuidadosamente cada pregunta y decida si se ha sentido de

esta forma. Si nunca se ha sentido asi conteste ‘0’ (cero), y en caso contrario

indigue cuéntas veces se ha sentido asi teniendo en cuenta el nimero que

aparece en la siguiente escala de respuesta (de 1 a 6).

Nunca | Casi | Algunas | Regularmente | Bastantes Casi Siempre
0 nunca | veces 3 veces siempre 6
1 2 4 5
Ninguna | Pocas | Unavez | Pocas veces Una vez Pocas Todos
vez veces | almeso al afo. por veces | los dias.
al afio | menos semana. por
semana.
1. En mi trabajo me siento lleno de energia (VI1) *
2. Mi trabajo estéa lleno de significado y proposito (DE1)
3. El tiempo vuela cuando estoy trabajando (AB1)
4. Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo (VI2) *
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6.
(AB2)

7.

8.

(VI3) *
9.

10.
11.

12.
(V14)

13.
14.
15.

16.

17.

Estoy entusiasmado con mi trabajo (DE2) *

Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi

Mi trabajo me inspira (DE3) *

Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar

Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo (AB3) *

Estoy orgulloso del trabajo que hago (DE4) *

Estoy inmerso en mi trabajo (AB4) *

Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo

Mi trabajo es retador (DES)

Me “dejo llevar” por mi trabajo (ABS) *

Soy muy persistente en mi trabajo (VI5)
Me es dificil ‘desconectarme’ de mi trabajo (AB6)

Incluso cuando las cosas no van bien, continto trabajando (VI16)

Version abreviar (UWES-9); VI= vigor; DE = dedicacion; AB = absorcion ©
Schaufeli & Bakker (2003). The Utrecht Work Engagement Scale is free for

use for non-commercial scientific research. Commercial and/or non- scientific

use is prohibited, unless previous written permission is granted by the authors.

iMuchas gracia
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ANEXO 4

DECLARACION DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

Por medio del presente documento confirmo mi consentimiento para participar en
la investigacion denominada “Valores interpersonales y compromiso

organizacional en la empresa del rubro de esparcimiento Piura- 2021”.
Se me ha explicado que mi participacion consistira en lo siguiente:

Comprendido que debo responder con la verdad y que la informacion que brinden

mas compafieros también es confidencial.

Acepto voluntariamente participar en esta investigaciéon y comprendo que cosas

voy hacer durante la misma.

Piura....de........... de 2022

FIRMA
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